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Opinnäytetyön tavoitteena on tutkia kuinka tärkeänä työntekijät kokevat eri palkitsemisen 
muodot toimeksiantajayrityksen valitussa yksikössä. Tavoitteena on myös selvittää työnteki-
jöiden tyytyväisyyttä eri palkitsemisen muotojen nykytilaan heidän tämänhetkisessä työssään. 
Tutkimuksessa keskitytään nimenomaan palkitsemisen eri muotoihin. 
 
Ihmisillä on monia eri käsityksiä ja mielipiteitä palkitsemisesta. Ihmiset myös arvostavat eri 
palkitsemistapoja eri tavalla. Palkitseminen on työntekijän ja työantajan välinen vaihtosuhde, 
josta molemmat osapuolet hyötyvät. 
 
Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisella tutkimusmenetelmällä, sillä se on tehokas ja tarkoi-
tuksenmukainen menetelmä tämäntyyppisessä tutkimuksessa. Sen avulla on mahdollista 
selvittää numeroin ja prosentein vastaukset valittuihin kysymyksiin. Aineisto on kerätty stan-
dardoidulla verkkopohjaisella kyselylomakkeella 4.11.2014 - 7.11.2014. Tutkimus on perus-
joukon koon vuoksi toteutettu kokonaistutkimuksena, eli kysely on lähetetty kaikille perusjou-
kon 149 jäsenelle. 
 
Tutkimustulokset osoittavan, että useimpia palkitsemisen muotoja pidetään tärkeinä. Tärkein 
palkitsemisen muoto on kiinteä kuukausi- tai tuntipalkka. Kaikki palautteen muodot ovat myös 
tärkeimpien joukossa. Eduista varsinkin lounas- ja henkilökuntaedut ovat erittäin tärkeitä. 
Provisiopalkkaus ja tavoitepalkkiot koetaan vähemmän tärkeiksi ja etuuksista puhelin- ja au-
toetu eivät ole tärkeitä. 
 
Useimpien palkitsemisen muotojen nykytilaan ollaan tyytyväisiä tai vähintään melko tyytyväi-
siä. Lounasetuun ollaan kaikista palkitsemisen muodoista tyytyväisimpiä. Kaikkiin palautteen 
muotoihin ollaan myös tyytyväisiä, kuten myös muihin etuihin, kuten työnantajan tarjoamaan 
kahviin ja teehen, liikuntaetuun ja henkilökuntaetuihin. Vähemmän tyytyväisiä ollaan mahdol-
lisuuteen vaikuttaa työtehtäviin ja päätöksentekoon, sekä aloitepalkkioihin. Kehittymis- ja ete-
nemismahdollisuuksien nykytilaan ollaan myös vähemmän tyytyväisiä. 
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1 Johdanto 
Opinnäytetyö käsittelee palkitsemista toimeksiantajayrityksen tietyssä yksikössä. Tässä 
osiossa käydään läpi tutkimuksen tausta ja sen tavoitteet, eli minkä vuoksi tutkimus on 
tehty ja mihin sillä pyritään saamaan vastauksia. Osiossa esitellään myös itse tutkimus-
ongelma ja millä tavalla tutkimus on rajattu. Tässä esitellään myös raportin rakenne.  
 
1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet 
Ihmisillä on monia eri käsityksiä ja mielipiteitä palkitsemisesta. Ihmiset myös arvostavat eri 
palkitsemistapoja eri tavalla. Palkitsemisena voidaan pitää kaikkia niitä asioita, jotka ovat 
työntekijän mielestä motivoivia ja palkitsevia. Palkitseminen on työntekijän ja työantajan 
välinen vaihtosuhde, jonka myötä työntekijä antaa yritykselle työpanoksensa ja saa sen 
myötä vastinetta, kuten esimerkiksi palkkaa ja etuja. Tärkeää on, että molemmat hyötyvät 
tästä suhteesta. (Rantamäki, Kauhanen & Kolari 2006, 15-16.) 
 
Palkitseminen on johtamisen väline, joka tukee yrityksen strategiaa. Työntekijä muodos-
taa palkitsemisen kautta käsityksensä siitä mitä häneltä odotetaan ja se vaikuttaa sen 
vuoksi hänen toimintaansa. Käsitys siitä mikä on palkitsevaa vaihtelee, sillä työntekijät 
ovat yksilöitä. Tähän käsitykseen vaikuttavat itse työ, ikä ja sukupuoli, työhistoria, arvot ja 
elämäntilanne. Työntekijän tunteminen on näin ollen todella tärkeää. (Rantamäki ym. 
2006, 56; Vartiainen & Kauhanen 2005, 17-18.) 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on tutkia kuinka tärkeät eri palkitsemisen muodot ovat toimek-
siantajayrityksen valitun yksikön työntekijöille. Tavoitteena on myös selvittää työntekijöi-
den tyytyväisyyttä eri palkitsemisen muotojen nykytilaan heidän tämänhetkisessä työs-
sään. Tarkoitus on selvittää pitääkö työntekijät yksikössä tällä hetkellä käytössä olevia 
palkitsemisen muotoja tärkeinä ja kuinka tyytyväisiä työntekijät ovat näiden palkitsemisen 
muotojen toteutumiseen. Tämän lisäksi on tarkoitus selvittää pitääkö työntekijät tärkeinä 
palkitsemisen muotoja, joita ei ole yksikössä tällä hetkellä käytössä ja tätä kautta selvittää 
olisiko näiden palkitsemisen muotojen käyttöönotto toivottua. Yritykselle on arvokasta 
saada työntekijöiden näkemyksiä palkitsemiseen liittyen, jotta sillä on mahdollisuus hyö-
dyntää eri palkitsemismuotoja optimaalisella tavalla. Tutkimus antaa myös työntekijöille 
mahdollisuuden pohtia palkitsemista ja avartamaan mieltään eri palkitsemisen muodoista. 
 
Olen itse valinnut opinnäytetyön aiheen ja esittänyt sen toimeksiantajalle, joka hyväksyi 
sen. Näin tarkkaa tutkimusta työntekijöiden näkemyksistä eri palkitsemisen muodoista ei 
kyseisessä yksikössä ole ennen tehty, joten tutkimus tuottaa arvokasta tietoa toimeksian-
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tajalle. Olen kiinnostunut palkitsemisesta ja työntekijöiden mielipiteet palkitsemisesta kiin-
nostavat suuresti, joten aihe muodostui osittain tämän vuoksi. 
 
1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset 
Tutkimus on rajattu koskemaan toimeksiantajayrityksen tietyn yksikön työntekijöiden ko-
kemaa eri palkitsemisen muotojen tärkeydestä ja tyytyväisyydestä palkitsemisen nykyti-
laan. Tutkimus on tehty työntekijöiden näkökulmasta ja rajattu näin koskemaan nimen-
omaan työntekijöiden tuntemuksia. Tutkimus keskittyy eri palkitsemisen muotoihin heidän 
näkökulmastaan. Siinä ei käsitellä esimerkiksi palkitsemisjärjestelmän kehittämistä tai 
esimiesten palkitsemistapoja. Tutkimus antaa kuvan työntekijöiden mielipiteistä, joten sitä 
on toki mahdollista hyödyntää palkitsemisjärjestelmän ja palkitsemistapojen tarkasteluun. 
Tutkimus vastaa kysymyksiin "Mitkä palkitsemisen muodot ovat tärkeitä ja mitkä vähem-
män tärkeitä?" ja "Ovatko työntekijät tyytyväisiä eri palkitsemisen muotojen nykytilaan?". 
 
1.3 Raportin rakenne 
Raportti on jaettu kuuteen osaan. Ensimmäisessä osassa, eli johdannossa, esitellään 
tutkimuksen taustan ja tavoitteiden lisäksi tutkimusongelma. Kirjallisuuteen ja tieteellisiin 
artikkeleihin pohjautuvaa tietoperustaa palkitsemiseen liittyen on esitelty raportin toisessa 
ja kolmannessa osassa. Toinen osa koskee aineellista palkitsemista ja kolmas osa ainee-
tonta palkitsemista. Osiot on rajattu kertomaan tarkemmin eri aineellisista ja aineettomista 
palkitsemisen muodoista. Neljännessä osassa esitellään tutkimusmenetelmät ja aineiston 
hankintaan ja analysointiin liittyvät asiat. Tässä osiossa on myös toimeksiantajayrityksen 
ja tutkimuksen kohteena olevan yksikön esittely. Viides osa keskittyy tutkimustulosten 
analysointiin, jonka jälkeen seuraa vielä pohdinta. 
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2 Aineellinen palkitseminen 
Aineellinen palkitseminen koostuu palkitsemistavoista, joista on työntekijälle taloudellista 
hyötyä. Aineellista palkitsemista on muun muassa peruspalkka, luontoisedut, muut edut, 
aloitepalkkiot, tulospalkkiot ja henkilöstörahasto. Tässä osiossa käydään tarkemmin läpi 
eri aineelliset palkitsemistavat. 
 
2.1 Palkka 
Palkka on korvaus tehdystä työstä, ja se voidaan jakaa peruspalkkaan, täydentäviin palk-
kaustapoihin ja muihin palkkioihin. Peruspalkkauksen yleisin palkkausmuoto on aikapalk-
ka, eli tunti- tai kuukausipalkka. Työntekijän kiinteä palkka muodostuu vaativuusosasta, 
joka määräytyy työn vaativuustason perusteella, sekä henkilökohtaisesta osasta, joka 
määräytyy työntekijän henkilökohtaisen osaamisen ja suoriutumisen perusteella. Yleensä 
vaativuusosa on noin kolme neljäsosaa kiinteästä palkasta ja yksi neljännes henkilökoh-
tainen osa. (Kauhanen 2012, 114-115.) Vaativuusosa viestii arvostuksen lisäksi, että ete-
neminen vaativampiin tehtäviin kannattaa myös taloudellisesti (Rantamäki ym. 2006, 95).  
 
Palkkausmuoto voi myös olla provisio- ja palkkiopalkka, jolloin palkka muodostuu kiinteän 
osan lisäksi tuloksiin perustuvasta palkkio-osasta. Se voi myös olla urakkapalkka, jolloin 
palkan perusteena on arvioituun työmäärään suhteutettu työsuorite. (Rantamäki ym. 
2006, 91.) Näissä palkkausmuodoissa saattaa kiinteä osa puuttua kokonaan, jolloin palk-
ka muodostuu vain saavutusten mukaan. Tavallista kuitenkin on, että pohjalla on kiinteä 
osa, joka maksetaan saavutuksesta riippumatta. Kiinteä osa voidaan jakaa vaati-
vuusosaan ja henkilökohtaiseen osaan, niin kuin aikapalkkakin. (Hakonen, Hakonen, 
Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, kappale 4.) 
 
Sekä työntekijät että esimiehet ovat nykyään sitä mieltä, että tärkeimmät palkanmääräy-
tymisperusteet ovat työn vaativuus, henkilökohtaiset ominaisuudet ja henkilökohtaiset 
onnistumiset. Vähemmän tärkeiksi ominaisuuksiksi mielletään esimerkiksi työssäoloaika 
ja koulutustaso. Ennen oli tavallista, että työssäoloaika, eli palveluvuosien lukumäärä, oli 
määräävämmässä asemassa. Tämä tarkoittaa sitä, että pidempään palveluksessa ollut 
sai automaattisesti suurempaa palkkaa, eikä työn tulokset vaikuttaneet tähän. Nykyään 
katsotaan, että palkkaperusteiden pitää olla perusteltuja ja näin ollen palkkaan vaikuttaa 
palveluvuosien sijaan työssä suoriutuminen. Laki ei kuitenkaan kiellä työvuosilisiä. (Hako-
nen ym. 2014, kappale 4.) 
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Täydentävät palkkaustavat voidaan jakaa tavoitepalkkioihin, voittopalkkioihin ja voitonja-
koeriin, sekä omistamiseen liittyviin järjestelyihin. Tavoitepalkkio maksetaan korkeintaan 
neljä kertaa vuodessa ja se liittyy tavoitteiden saavuttamiseen. Voittopalkkiot ja voitonja-
koerät ovat puolestaan sidottu yrityksen menestykseen ja ne maksetaan voittopalkkiona 
tai suunnataan henkilöstörahastoon kerran vuodessa. Omistamiseen liittyvät järjestelyt 
ovat osakkeita tai optioita, joiden tarkoitus on palkitsemisen lisäksi työntekijän sitouttami-
nen. (Rantamäki ym. 2006, 92-93; Hyppänen 2007, 134-135.) 
 
Taloudellinen tulos voi olla tekijä, jonka mukaan palkitaan, sillä se on selkeästi mitattavis-
sa. Mittari voi olla esimerkiksi liikevoittoprosentti, sijoitetun pääoman tuotto tai myyntikate. 
Taloudellisen tuloksen sijaan mittari voi myös olla laatu, mutta siinä tapauksessa laatu on 
saatava jollain tavalla mitattavaan muotoon. Asiakastyytyväisyys voi myös olla yksi mittari, 
jonka mukaan palkitseminen tapahtuu. Tässä tapauksessa on hyvin tärkeää, että asiakas-
tyytyväisyys mitataan oikealla tavalla, sillä huonosti toteutettuna se voi johtaa vääriin joh-
topäätöksiin. (Kauhanen 2012, 97.) 
 
Palkkion jakamiseen henkilöstön kesken on monia eri tapoja. Palkkio on mahdollista jakaa 
tasan henkilöstön kesken, mutta työssäoloaika on tässä tapauksessa kuitenkin hyvä 
huomioida. Osa-aikainen työntekijä on saattanut tehdä huomattavasti vähemmän työtun-
teja kuin kokoaikainen työntekijä, joten tämä on tärkeä huomioida palkkion jakamisessa. 
Palkkio on myös mahdollista jakaa työntekijöiden peruspalkan perusteella, eli mitä suu-
rempi peruspalkka, sitä suurempi palkkio. Tässä tapauksessa kaikki saavat prosentuaali-
sesti saman palkkion peruspalkkaansa suhteutettuna. Työnantajalla on täysi vapaus valita 
joku yllä mainituista tai niiden yhdistelmä, kun kyseessä on tulos- tai kannustinpalkitsemi-
sesta, mutta tästä on luonnollisesti hyvä keskustella henkilöstön tai sen edustajien kans-
sa. (Kauhanen 2012, 98-99.) 
 
2.2 Luontois- ja henkilökuntaedut 
Työnantaja voi tarjota työntekijälle palkan lisäksi luontoisetuja, jotka ovat muuta kuin ra-
hana saatua korvausta tehdystä työstä (Hyppänen 2007, 132). Ne ovat taloudellisesti 
edullisia niin työnantajalle kuin työntekijällekin, kunhan etu on työntekijälle hyödyllinen. 
Tuloverolain (1535/1992) 64 §:n mukaan luontoisetu on veronalaista ansiotuloa. Verohal-
linto määrää osalle luontoiseduista kiinteän käyvän arvon, jonka mukaan verotus tapah-
tuu. Muissa tapauksissa verotusarvo määräytyy käyvän arvon perusteella. Verohallinto on 
vuodelta 2014 toimitettavassa verotuksessa määritellyt tiettyjen luontoisetujen laskentape-
rusteista. Nämä ovat asuntoetu ja sähkön käyttöoikeus, autohallietu, ravintoetu, täysihoi-
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toetu, autoetu ja puhelinetu. Verohallinto on siis määritellyt kyseisille luontoiseduille käy-
vän arvon, joka mukaan verotus tapahtuu. (Kauhanen 2012, 116; Verohallinto 2013.) 
 
Yllä mainituista eduista poiketen tavanomaiset henkilökuntaedut eivät Tuloverolain 69 §:n 
mukaan ole veronalaista tuloa. Tällaisia etuja ovat muun muassa etu työnantajan järjes-
tämästä terveydenhuollosta, alennus työantajan tuottamista tavaroista tai palveluista ja 
merkkipäivälahja tai muu vähäinen lahja. Työantajan järjestämän virkistys- ja harrastus-
toiminnan lisäksi ei myöskään työnantajan enintään 400 eurolla vuosittain tukema työnte-
kijän omaehtoinen liikunta- tai kulttuuritoiminta ole veronalaista tuloa. Omaehtoisella tar-
koitetaan työnantajan järjestämää etua, jota työntekijä voi käyttää itse valitsemanaan 
ajankohtana (Verohallinto 2008). 
 
2.3 Aloitepalkkiot 
Aloitepalkkiojärjestelmän tarkoitus on palkita aloitteen tekijöitä hyvistä ideoista ja niiden 
hyödyistä. Kaikki ehdotukset, joiden tarkoitus on kehittää yhtiön toimintaa, ovat aloitteita. 
Niiden tarkoitus voi näin ollen olla esimerkiksi tuottavuuden, työmenetelmien tai työväli-
neiden parantaminen, toiminnan kannattavuuden lisääminen, asiakastyytyväisyyden pa-
rantaminen, säästöjen aikaansaaminen ja työolosuhteiden parantaminen. Aloitepalkkiojär-
jestelmän edellytys on se, että jokaisella yrityksen työntekijällä on mahdollisuus tehdä 
aloite. Työntekijällä pitää myös olla tiedossa millä tavalla ja mitä kanavaa käyttäen hän voi 
tehdä aloitteen. Aloitepalkkion tavoite on kannustaa työntekijää toiminnan jatkuvaan kehit-
tämiseen. Palkkio voi olla esimerkiksi kehittämispalkkio, joka on kolmasosa ensimmäisen 
vuoden aikana tulleesta säästöstä tai lisätuotosta. Se voi olla myös kannustepalkkio, jon-
ka suuruus vaihtelee sen tuoman hyödyn mukaan. Aloite pisteytetään talous-, asiakas-, 
prosessi- ja henkilöstönäkökulmasta ja pisteet kerrotaan tietyllä euromäärällä. Palkkio voi 
myös olla kiinteä summa. (Hakonen ym.  2014, kappale 7.) 
 
2.4 Henkilöstörahasto 
Henkilöstörahasto on yrityksen henkilöstön perustama, omistama ja hallinnoima rahasto. 
Yrityksen on mahdollista maksaa rahastoon esimerkiksi voitto- tai tulospalkkioita ja työn-
tekijä voi nostaa rahastosta omaa rahasto-osuuttaan. Henkilöstörahaston ansiosta koko 
henkilöstön palkitseminen tavoitteiden saavuttamisesta on mahdollista. (Työ- ja elinkei-
noministeriö 2014.) 
 
Yrityksen tai tulosyksikön henkilöstön määrän tulee olla vähintään kymmenen, että henki-
löstörahasto voidaan perustaa. Yrityksen liikevaihdon tulee myös olla vähintään 200 000 
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euroa. Rahaston perustaminen vaatii henkilöstön ja yrityksen yhteisymmärrystä. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2014.) 
 
Henkilöstörahasto on Tuloverolain 20 §:n mukaisesti verovapaa. Rahastoon maksettavista 
osuuksista tai tuotoista ei siis makseta veroa. Yritys ei maksa henkilöstörahastoon makse-
tuista eristä henkilösivukuluja ja ne ovat vähennyskelpoisia tulonhankkimismenoja (Hako-
nen ym. 2014, kappale 5). Työntekijä maksaa rahasto-osuuksia nostaessaan veroa niin, 
että 20 % nostettavista varoista on verovapaata ja muilta osin se on veronalaista ansiotu-
loa (Tuloverolaki 65 §). Työntekijä voi henkilöstörahaston avulla saada jopa 40 % suu-
remman  nettopalkkion kuin suoraan tulospalkkiona maksettaessa (Hakonen ym. 2014, 
kappale 5).  
 
 7 
 
3 Aineeton palkitseminen 
Aineeton palkitseminen on palkitsemista, jota ei voida mitata rahassa. Se on palkitsemis-
ta, joka tuottaa mielihyvää ja motivaatiota. Aineeton palkitseminen voidaan jakaa urapalk-
kioihin ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkkiot pitävät sisällään itse työn, joustavat työajat, 
itsensä kehittämisen ja kasvupolut. Sosiaaliset palkkiot ovat statussymboleja, palaute, 
työyhteisön edustaminen ja julkinen tunnustus. (Kauhanen  2012, 107; Viitala 2009, 161.) 
Tässä osiossa käydään läpi eri aineettoman palkitsemisen muotoja. 
 
3.1 Kasvupolut 
Useimmat ihmiset kokevat mielenkiintoiset ja haasteelliset työt palkitseviksi. Ihmiset ha-
luavat oppia uutta ja sitä kautta kehittyä niin ammatillisesti kuin ihmisinäkin. Vuonna 2011 
tehdyn tutkimuksen mukaan nuoret vastavalmistuneet arvostavat eniten työnantajan tar-
joamia koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia, eli enemmän kuin esimerkiksi palkkaa. 
 
Yrityksen tulee kiinnittää huomiota henkilön urakehitykseen ja sen tulee aktiivisesti pyrkiä 
tarjoamaan uusia tehtäviä joko samalla tai eri organisaatiotasolla. Työssä kehittymisen 
rohkaiseminen ja työn sovittaminen työntekijän tavoitteisiin ja taitoihin nähden lisää näin 
ollen palkitsevuutta. Itseään voi kehittää myös siirtymällä organisaatiossa sivusuunnassa 
tai jopa alaspäin, eli lähtökohtana kehitykselle ei tarvitse olla siirtyminen ylöspäin organi-
saatiossa.  
 
Siirtymisessä saattaa olla ongelmana se, että lähtöyksikön suoritus siirtymisen myötä 
huononee, mutta organisaatiotasolla mitattuna suoritus yleensä paranee. Hyvän työnteki-
jän siirtyminen muihin tehtäviin saattaa hänen esimiehelleen tämän vuoksi olla vaikea 
tilanne, mutta mikäli ei oma työnantaja pysty tarjoamaan mahdollisuutta itsensä kehittämi-
seen, saattaa osaaja siirtyä toiseen organisaatioon, jossa hänellä on tähän paremmat 
mahdollisuudet. Tämä on luonnollisesti suuri menetys yritykselle, josta osaaja on lähtenyt. 
Taloudellisen menetyksen on myös laskettu olevan merkittävä, sillä alimmillaan kustan-
nuksen on laskettu olevan siirtyneen työntekijän 3 - 6 kuukauden palkkaa vastaava sum-
ma, tai jopa 1 - 2 vuoden palkkaa vastaava summa, kun lähtenyt työntekijä on ollut asian-
tuntijatehtävissä. Välilliset kustannukset saattavat olla vieläkin suuremmat. Työkierto on 
yksi hyvä tapa laajentaa työntekijän osaamista ja lisätä palkitsevuutta. (Hakonen ym. 
2014, kappale 12; Kauhanen 2012, 108-109.) 
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3.2 Palaute 
Palautteen saaminen on lähtökohtaisesti työntekijälle tärkeää. Se on mahdollisesti myös 
hyötysuhteeltaan tehokkain palkitsemisen muoto, sillä palautteen antaminen ja vastaanot-
taminen on maksutonta. On kuitenkin yksilöllistä kuinka usein henkilö kaipaa palautetta. 
Yhdelle saattaa riittää, että hän saa palautetta pari kertaa vuodessa kun taas toinen kai-
paa palautetta päivittäin. Palautetta on kahdenlaista, positiivista palautetta ja rakentavaa 
palautetta. Työntekijä voi saada palautetta käytännössä kolmelta taholta, eli esimiehel-
tään, kollegoiltaan tai asiakkailtaan. (Hyppänen 2007, 141; Kauhanen 2012, 111-112.) 
 
Positiivinen palaute on kiittämistä ja kehumista. Se on osoitus tyytyväisyydestä ja se kan-
nustaa jatkamaan samaan malliin. Positiivisen palautteen muoto voi olla suullinen tai kir-
jallinen, jota työntekijä voi saada kaikilta kolmelta taholta. Tätä saa ja kannattaakin antaa 
julkisesti. Monesti meillä Suomessa on annettu positiivista palautetta hyvin niukasti, sillä 
sen pelätään aiheuttavan kateutta. Tämän vuoksi on ehdottoman tärkeää, että palautteen 
antaminen on johdonmukaista ja oikeudenmukaista. Esimiehen on myös tärkeä tuntea 
alaisensa niin, että ei anna julkisesti positiivista palautetta, jos alainen ei syystä tai toises-
ta pidä tästä. Etenkin asiakaspalvelutyössä olevalle työntekijälle on suoraan asiakkaalta 
tuleva palaute usein erittäin tärkeää. Monet tutkimukset osoittavat, että positiivinen huo-
mioiminen on työntekijälle tärkein palkitsemisen muoto. Se voi olla yksinkertaisesti lä-
hiesimiehen antama suullinen kiitos tai johdolta tullut kirjallinen kiitos. Tärkeintä on, että 
osoitettu kiitos on aitoa ja johdonmukaista. (Cook & Macaulay 2001, 4-5; Hyppänen 2007, 
141; Kauhanen 2012, 112; Rantamäki ym. 2006, 71; Viitala 2009, 161.) 
 
Rakentava palaute on osoitus siitä, että jokin ei ole mennyt toivotulla tavalla. Se on samal-
la toive siitä, että työntekijä hoitaa asian jatkossa toisella tavalla. Rakentava palaute anne-
taan aina kahden kesken ja sen tarkoitus on kehittää, ei syyllistää. Se tulee ehdottomasti 
antaa asiallisella tavalla rauhallisessa tilassa. Palaute tulee antaa mahdollisimman pian 
tapahtuneen jälkeen, mutta sitä ei missään nimessä saa antaa, kun palautteen antaja tai 
palautteen saaja on suuren negatiivisen tunnetilan vallassa. Palautteen antajan tulee pys-
tyä perustelemaan palaute ja esittämään toivomansa toimintatavan etuja. Samoin kuin 
positiivisen palautteen kohdalla on tärkeä tuntea ja huomioida palautteen saaja yksilönä, 
jotta osaa antaa palautteen mahdollisimman tehokkaalla tavalla. Yksi saattaa haluta pa-
lautteen hyvinkin suoraan kun taas toinen arvostaa pehmeämpää lähestymistapaa. Ky-
syminen ja sitä kautta antaa palautteen saajan itse ratkaista tilanne on tietyissä tilanteissa 
tehokas tapa, mutta on myös tärkeä palautteen antajana kertoa oma näkemyksensä. Pa-
lautteen tavoite on kehittää ja auttaa toista muuttamaan toimintaansa. (Erämetsä 2009, 
232-241; Hyppänen 2007, 141; Kauhanen 2012, 112; Rantamäki ym. 2006, 71.) 
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3.3 Työajan järjestelyt 
Työnantaja voi tarjota erilaisia työajan järjestelyyn liittyviä etuja. Näitä etuja ovat mahdolli-
suus tehdä osa-aikatyötä tai siirtyä osa-aikaeläkkeelle, liukuva työaika, pitkä vuosiloma, 
vuorotteluvapaa, lomarahan vaihtaminen vapaaksi ja etätyömahdollisuus. Työntekijän 
saattaa kokea nämä edut hyvinkin palkitseviksi. (Rantamäki ym. 2006, 84.) 
 
Suomalaisten keskimääräinen vuosityöaika on lähes puolittunut viimeisen sadan vuoden 
aikana. Tällä hetkellä vuosityöaika kokoaikatyössä on noin 1700 tuntia, kun se vielä 1900-
luvun alussa oli 3000 tuntia. EU:n tilastoviraston Eurostatin mukaan suomalaisten työviik-
ko on EU-maiden lyhin. Työaikoja määrää osittain työaikalaki, jonka mukaan säännöllinen 
työaika saa olla enintään kahdeksan tuntia vuorokaudessa tai 40 tuntia viikossa. Viikoit-
tainen säännöllinen työaika on mahdollista tasoittaa 40 tunniksi 52 viikon ajanjakson aika-
na. Työehtosopimukset määrittelevät myös työaikaa ja työaikajärjestelyjä. (Hakonen ym. 
2014, Kappale 9.) 
 
Liukuvan työajan järjestely saattaa olla yritykselle edullinen tapa tuottaa paljon tyytyväi-
syyttä työntekijän näkökulmasta. Työntekijälle saattaa olla hyvin tärkeää, että hän saa itse 
valita tietyn aikahaarukan, jonka sisään työpäivä sijoittuu. Tämä mahdollistaa työn ja 
muun elämän järjestämisen ja sen, että työpäivä saattaa olla pidempi silloin, kun on paljon 
töitä ja puolestaan lyhyempi hiljaisempina aikoina, joka on myös yritykselle kannattavaa. 
(Hakonen ym. 2014, Kappale 9.) 
 
Etätyö saattaa olla hyvä ratkaisu esimerkiksi tilanteessa, että työmatka on pitkä tai kotoa 
liikkuminen on vamman vuoksi hankalaa. Etätyömahdollisuus saattaa mahdollistaa työn-
teon jatkamisen, kun muussa tapauksessa työntekijä olisi jäänyt esimerkiksi hoitovapaalle 
tai sairauslomalle. Työntekijä saattaa myös tehdä huomattavasti tehokkaammin töitä, kun 
hän voi tehdä sen ajasta ja paikasta riippumatta. Etätyö ei sovellu kaikille tai kaiken tyyp-
pisiin töihin, joten siitä sovitaan monesti yksilöllisesti. (Hakonen ym. 2014, Kappale 9.) 
 
3.4 Työn sisältö 
Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet työssä ovat myös palkitsemiseen laskettavia asi-
oita. Näiden on laskettu työntekijöiden sitoutumisen ja työtyytyväisyyden parantumisen 
lisäksi lisäävän tuottavuutta ja työn laatua. Työntekijä osallistaminen tulee kuitenkin suun-
nitella huolella, sillä se ei automaattisesti takaa hyvää lopputulosta. Näennäisosallistamis-
ta tulee pyrkiä välttämään. Tällä tarkoitetaan sitä, että työntekijän mielipidettä kysytään, 
vaikka päätös on todellisuudessa jo tehty. Osallistaminen ei myöskään ole todellista sil-
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loin, kun yksi henkilö sadasta on otettu mukaan päätöksentekoon muiden ryhmän jäsen-
ten siitä tietämättä. Liian suuren ryhmän osallistaminen ei myöskään välttämättä ole teho-
kasta. Työntekijöiden joukossa on valtava määrä osaamista, joten oikealla tavalla osallis-
tamalla saadaan hyötyä yritykselle  ja työntekijöiden tyytyväisyys kasvaa, kun he saavat 
mahdollisuuden vaikuttaa. (Hakonen ym. 2014, kappale 10.) 
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4 Tutkimusmenetelmät 
Tässä osiossa käydään läpi mitä menetelmää tutkimuksen empiirisen aineiston keräämi-
seen käytetään ja millä tavalla aineisto tullaan keräämään. Tässä käydään myös läpi millä 
tavalla aineisto tullaan analysoimaan, sekä myös tutkimuksen luotettavuutta. Osion alussa 
on lyhyt toimeksiantajayksikön esittely ja sen nykyinen palkitsemiskäytäntö toimeksianta-
jan sisäiseen materiaaliin perustuen. 
 
4.1 Toimeksiantajan esittely 
Toimeksiantaja on pankki, josta ei käytetään tässä raportissa sen oikeaa nimeä, vaan se 
kulkee nimellä pankki. Pankin asiakkaina on henkilö-, yritys- ja yhteisöasiakkaita. Tutki-
muksen kohteena on yksikkö, jossa hoidetaan henkilöasiakkaiden tileihin, kortteihin, mak-
suihin, verkkopankkiin ja lainoihin liittyvää neuvontaa ja toimeksiantoja. Työ on suurelta 
osaltaan asiakaspalvelutyötä puhelimen ja verkkopankin välityksellä. 
 
Yksikön koko henkilöstömäärä ilman esimiehiä on 149 henkilöä ja se on jaettu vastuualu-
eiden mukaan neljään osastoon. Yksikkö on esitelty visuaalisesti Kuviossa 1. Henkilöstö 
koostuu osa-aikaisista ja kokoaikaisista, vakituista ja määräaikaisista työntekijöistä. Osa 
osastoista on jaettu tiimeihin, joilla on vastuualueen sisällä osittain samoja ja osittain toi-
sistaan eroavia tehtäviä. Esittelen seuraavaksi yksikön ja sen osastot pääpiirteittäin. 
 
Suurin osasto on tilit, kortit ja maksaminen -osasto, joka koostuu viidestä tiimistä. Jokai-
sella tiimillä on tiimipäällikkö ja työntekijöiden lukumäärä on 73 työntekijää ja viisi tiimi-
päällikköä. Osasto hoitaa pankin henkilöasiakkaiden puhelimitse tulevat yhteydenotot, kun 
asia koskee tilejä, kortteja, maksamista tai muuta asiaa. Osasto hoitaa myös verkkopan-
kin viestillä tulevat yhteydenotot, kun ne koskevat tilejä, maksamista tai muuta asiaa. 
 
Yksikössä on myös verkkopankkiin ja sen käyttöön erikoistunut osasto, jossa on 13 työn-
tekijää ja yksi tiimipäällikkö. Se vastaa pankin henkilö- ja yritysasiakkaiden yhteydenottoi-
hin verkkopankkiin ja sen käyttöön liittyvissä asioissa. Yhteydenotot tulevat puhelimitse, 
verkkopankista tai kotisivuilta.  
 
Kolmas osasto on erikoistunut henkilöasiakkaiden kortteihin ja luottoihin. Se vastaa henki-
löasiakkaiden verkkopankista lähettämiin viesteihin kortteihin ja vakuudettomiin luottoihin 
liittyen. Se käsittelee myös henkilöasiakkaiden kortti- ja luottohakemuksia. Hakemus voi 
koskea esimerkiksi uuden vakuudettoman luoton, kuten luottokortin, hakemista tai uuden 
maksukortin hakemista. Tällä osastolla työskentelee 25 työntekijää ja yksi tiimipäällikkö. 
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Yksikössä toimii myös henkilöasiakkaiden vakuudellisiin lainoihin erikoistunut osasto, joka 
koostuu kahdesta tiimistä. Osastolla työskentelee 38 työntekijää ja kaksi tiimipäällikköä. 
Se vastaa henkilöasiakkaiden nykyisiin vakuudellisiin lainoihin, kuten esimerkiksi asunto-
lainoihin, liittyviin kysymyksiin ja toimeksiantoihin. Asiakkaiden yhteydenotot tulevat puhe-
limitse tai verkkopankin välityksellä. 
 
Kuvio 1. Yksikön esittely 
 
Työntekijän palkka määräytyy yksilöllisesti ottaen huomioon työn vaativuus sekä henkilön 
pätevyys ja työsuoritus. Periaatteena on, että samasta tai vaativuudeltaan samantasoisis-
ta tehtävistä maksetaan sama palkka. Pankin toimihenkilöillä on oma tehtävien vaativuu-
teen perustuva palkkausjärjestelmä, joka koostuu kuudesta vaativuusryhmästä. Vaati-
vuusryhmä määrittelee esimerkiksi tähän ryhmään kuuluvien vähimmäispalkan. Pankissa 
on henkilöstön perustama henkilöstörahasto. 
 
Luontoiseduista pankin työntekijöillä on lounasetu. Pankki tarjoaa päivittäin lounaan, josta 
työntekijä maksaa ainoastaan lounaan verotusarvon. Yksikön kanssa samassa rakennuk-
Yksikön johtaja 
Tilit, kortit ja 
maksaminen. 
73 työntekijää + 5 
tiimipäällikköä. 
Verkkopankki. 
 
13 työntekijää + 1 
tiimipäällikkö. 
Kortit ja luotot. 
 
25 työntekijää + 1 
tiimipäällikkö. 
Lainat 
 
38 työntekijää + 2 
tiimipäällikköä. 
Tiimi 1 Tiimi 2 
Tiimi 3 Tiimi 4 
Tiimi 5 
Tiimi 2 Tiimi 1 
 13 
 
sessa on henkilöstöravintola, jota yksikössä työskentelevät käyttävät lounastamiseen. 
Henkilökuntaetuja pankin omista sekä yhteistyökumppanien tuotteista ja palveluista on 
olemassa useita. Liikuntaetu on toteutettu yhteistyökumppanien kautta, eli työntekijä saa 
alennusta yli 900 eri liikuntapaikasta. Liikuntaetu on maksimissaan 240 euroa vuodessa. 
 
Aloitteista ja hyvistä ideoista palkitaan rahapalkkiolla. Pankilla on erillinen sisäinen sivus-
to, jonka kautta työntekijä voi jättää ideoita toiminnan, tuotteiden, palvelujen ja prosessien 
kehittämisestä. Aloite jätetään omalla nimellä ja kaikkien on mahdollista nähdä aloitteet ja 
asiantuntijoiden vastaukset näihin. Kaikilla on myös mahdollisuus kommentoida aloitteita 
ja keskustella niistä kyseisellä sivustolla. Aloitteen voi myös halutessaan jättää anonyymi-
nä lähettämällä sen postitse. 
 
Koulutus ja työssä kehittäminen tapahtuu tarpeellisten erillisten koulutusten lisäksi kuu-
kausittaisilla valmennustunneilla, joissa käydään lähiesimiehen kanssa läpi tuloksia ja 
tapaa tehdä työtä. Tavoitteena on motivoida työntekijää, löytää kehittämiskohtia sekä löy-
tää hyviä asioita, joita ylläpitää tai kehittää vieläkin paremmiksi. Valmennustunnit voivat 
olla henkilökohtaisia lähiesimiehen kanssa, tai vaihtoehtoisesti niissä voi lähiesimiehen 
lisäksi olla usea työntekijä.  
 
Kiitoksena esimerkiksi hyvin tehdystä työstä, vapaaehtoisuudesta johonkin normaalista 
työstä poikkeavaan tai auttamisesta voi saada lahjakortin työpaikan kahvioon. Lahjakortte-
ja on esimerkiksi maksuttomaan kahviin ja pullaan, jäätelöön tai puuroon.  
 
Työnantaja tarjoaa päivittäin kahvin ja teen sekä maidon ja sokerin. Työntekijät hoitavat 
itse kahvin ja teen keittämisen, mutta työnantaja tarjoaa tähän tarvittavan, eli keittimen, 
kahvin, teen ja maidon sekä sokerin. Näiden nauttimista ei ole millään tavalla rajoitettu. 
 
Osastot järjestävät kuukausittain aamupalan, joka on työnantajan kustantama. Aamupa-
lasta vastaa jokainen tiimi omalla vuorollaan. Tiimi valmistelee aamupalan, jonka ainekset 
työnantaja on kustantanut. 
 
Yksikössä järjestetään illanviettoja, juhlia ja aktiviteettejä keskimäärin muutaman kerran 
vuodessa. Illanvietot voivat olla koko yksikön yhteisiä, kuten esimerkiksi pikkujoulut. Ne 
voivat myös olla osasto- tai tiimikohtaisia. Näiden järjestämisestä vastaa nimetyt henkilöt, 
joita on jokaisella osastolla. 
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4.2 Tutkimusmenetelmä 
Onnistuneen tutkimuksen toteuttaminen vaatii oikean tutkimusmenetelmän ja kohderyh-
män valinnan. Tutkimusmenetelmä tulee valita sen mukaan, mikä tutkimuksen tavoite ja 
tutkimusongelma on. Tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa kutsutaan perusjoukoksi. 
Tutkimus on mahdollista tehdä kokonaistutkimuksena, jolloin tutkitaan koko perusjoukko, 
tai otantatutkimuksena, jolloin tutkitaan vain otos perusjoukosta. (Heikkilä 2008, 14.) 
 
Tutkimusmenetelmäksi voi valita kvantitatiivisen tai kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän. 
Kvalitatiivinen menetelmä vastaa usein kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Sitä käyte-
tään esimerkiksi, kun halutaan ymmärtää tutkimuskohdetta ja tietää syyt tämän päätöksille 
ja mielipiteille. Tätä tutkimusta varten on valittu kvantitatiivinen, eli määrällinen tutkimus-
menetelmä. Sen avulla on mahdollista selvittää numeroin ja prosentein vastauksia valit-
tuihin kysymyksiin. Kun tutkimusongelmana on selvittää kuinka tärkeinä henkilöstö pitää 
eri palkitsemistapoja, sekä selvittää tyytyväisyyttä eri palkitsemistapojen nykytilaan, on 
määrällinen tutkimusmenetelmä oikea valinta. Sen avulla näihin kysymyksiin saadaan 
vastaukset tehokkaalla tavalla, kun tutkittavia on paljon. Kvantitatiivinen menetelmä vas-
taa esimerkiksi kysymyksiin mikä, missä, paljonko ja kuinka usein. (Heikkilä 2008, 16-19.) 
 
Kysely on toteutettu survey-tutkimuksena. Tämä on tehokas ja taloudellinen tapa kerätä 
aineisto, kun tutkittava ryhmä on suuri. Aineisto kerätään standardoidusti, eli kysymykset 
ja vastausvaihtoehdot ovat kaikille vastaajille täsmälleen samat. Survey-tutkimus on valit-
tu, sillä sen avulla saadaan kerättyä laaja tutkimusaineisto suurelta määrältä henkilöitä. 
(Heikkilä 2008, 19; Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 193-195.) 
 
Tutkimus on toteutettu kokonaistutkimuksena, eli kysely on lähetetty jokaiselle perusjou-
kon 149 jäsenelle. Tutkimus kannattaa tehdä kokonaistutkimuksena survey-tutkimuksissa, 
kun perusjoukko on alle 300 henkilöä. Toinen vaihtoehto olisi ollut otantatutkimus, jolloin 
perusjoukosta olisi valittu sitä mahdollisimman hyvin edustava otos, joille kysely olisi lähe-
tetty. Tätä käytetään monesti, jos perusjoukko on hyvin suuri ja koko perusjoukon tutkimi-
nen tulisi liian kalliiksi. (Heikkilä 2008, 33-34.)  
 
4.3 Aineiston hankinta  
Aineiston hankinta tapahtui kyselyllä (Liite 1), joka toteutettiin Webropol -ohjelmaa hyö-
dyntäen, jolloin kyselyyn vastaaminen tapahtui verkossa. Webropol -ohjelma valittiin, kos-
ka aineiston analysointi on tällä tavalla tehokkainta ja luotettavinta. Aineisto on näin val-
miiksi sähköisessä muodossa, jolloin tietojen syöttämiseen ei kulu aikaa eikä kirjoitusvir-
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heitä tapahdu. Jokainen perusjoukon jäsen työskentelee tietokoneella, joten vastaaminen 
tapahtuu tällä samaisella työvälineellä.  
 
Kyselylomake testattiin ennen sen lähettämistä viidellä henkilöllä. Joukossa oli toimek-
siantajayrityksen työntekijöitä ja esimiehiä sekä myös henkilöitä, jotka eivät ole toimek-
siantajayrityksen palveluksessa. Osa testaajista koki kolmannen kysymyksen vaikeasti 
ymmärrettäväksi, tai mainitsivat sen saattavan tuottaa väärinkäsityksiä. Palautteen vuoksi 
varsinaisen kysymyksen yhteyteen lisättiin teksti, jonka oli tarkoitus selkeyttää mitä kysy-
myksellä tavoiteltiin. 
 
Jokaiselle jäsenelle lähetettiin tiistaina 4.11.2014 klo 10.30 sähköpostitse työsähköpostiin 
viesti saatekirjeellä ja kyselyn linkillä varustettuna (Liite 2). Viestissä painotettiin, että ky-
selyssä ollaan kiinnostuneita nimenomaan työntekijän henkilökohtaisesta mielipiteestä, ja 
että kyselyyn voi vastata työajalla. Sähköposti lähetettiin yrityksen sisäistä ryhmäsähkö-
postilistaa käyttäen, jolloin kysely tavoitti automaattisesti kaikki perusjoukon jäsenet. Tie-
dossa oli, että tästä 149 henkilön perusjoukosta 13 oli poissa muun muassa äitiysloman 
tai sairausloman vuoksi, joten yhteensä 136 henkilöllä oli mahdollisuus vastata kyselyyn.  
Kyselyyn vastaaminen tapahtui työajalla. Kyselyn ajankohta sovittiin yksikön johtajan 
kanssa, joka ohjeisti tiimipäälliköitä informoimaan omien tiimiensä jäseniä tulevasta kyse-
lystä. Tämä tehtiin sen vuoksi, että vastausaktiivisuus saataisiin mahdollisimman suureksi. 
Vastaamiseen annettiin aikaa yhteensä neljä päivää, eli perjantaihin 7.11.2014 saakka. 
Torstaina 6.11.2014 lähetettiin muistutus kyselystä. Kyselyn aloituspäiväksi valittiin tiistai, 
sillä kysely haluttiin lähettää alkuviikosta, jolloin vastaajilla on lähes koko viikko aikaa vas-
tata. Maanantait ovat yleensä hyvin kiireisiä päiviä, joten tämän vuoksi lähetyspäiväksi 
valittiin tiistai. Suurin osa vastauksista saapui heti 4.11.2014 ja toiseksi suurin osa muistu-
tuksen lähettämisen jälkeen 6.11.2014. 
 
Kysely koostuu neljästä kysymyksestä, joista yksi on avoin kysymys. Kyselyn taustamuut-
tujaksi on valittu ikä ja tämä on kyselyn ensimmäinen kysymys. Vastausvaihtoehdot ikää 
kysyttäessä on jaettu neljään ryhmään kyselyn anonymiteetin varmistamiseksi. Vastaus-
vaihtoehdoiksi on valittu 18-25 vuotta, 26-35 vuotta, 36-49 vuotta ja 50 vuotta tai enem-
män. Toinen vaihtoehto olisi ollut kysyä syntymävuotta ja vastausten saamisen jälkeen 
määritellä edustavat ryhmät, mutta se olisi saattanut riskeerata vastaajien anonymiteetin, 
joten sen vuoksi päädyttiin muodostamaan ryhmät etukäteen. Ryhmät on muodostettu 
niin, että ne ovat selkeästi toisensa poissulkevia. (KvantiMOTV 2007.) Ikää kysytään kah-
desta syystä. Ensimmäinen syy on se, että halutaan tietää onko ikäryhmien välillä eroa-
vaisuuksia mielipiteissä. Aiempien tutkimusten mukaan esimerkiksi ikä on asia, joka vai-
kuttaa siihen mikä koetaan palkitsevaksi (Rantamäki 2006, 56). Toinen syy on se, että 
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kysymyksen avulla voidaan todentaa tutkimuksen luotettavuutta vastaajien ikäjakauman 
vastatessa perusjoukon todellista ikäjakaumaa. 
 
Kyselyn toinen kysymys selvittää vastaajan mielipiteen eri palkitsemisen muotojen tärkey-
destä. Kysymys kuuluu "Kuinka tärkeänä koet itsellesi seuraavan palkitsemisen muodon?" 
Tällä selvitetään kuinka tärkeänä vastaaja kokee itselleen eri palkitsemisen muodot. Kol-
mas kysymys selvittää vastaajan tyytyväisyyttä palkitsemisen nykytilaan. Kysymys kuuluu 
"Kuinka tyytyväinen olet omalla kohdallasi seuraavan palkitsemisen muodon nykytilaan 
tämänhetkisessä työssäsi?". Molemmissa kysymyksissä on listattuna samat 35 palkitse-
misen muotoa ja vastaaja valitsee itselleen sopivimman vastausvaihtoehdon jokaisen pal-
kitsemisen muodon kohdalla. Palkitsemisen muotojen joukossa on vastaajien tämänhetki-
sessä työssään käytössä olevia palkitsemisen muotoja, mutta myös palkitsemisen muoto-
ja, joita heillä ei tällä hetkellä ole käytössä. Vastausvaihtoehdoissa on hyödynnetty Likertin 
asteikkoa, jota yleensä käytetään mielipideväittämissä. Likertin asteikkoa käytettäessä on 
vastausvaihtoehdot yleensä kahden ääripään, täysin samaa mieltä ja täysin eri mieltä, 
välillä. (Heikkilä 2008, 53.) Tässä kyselyssä vaihtoehtoja ei haluttu muotoilla niin, että ää-
ripäissä käytetään esimerkiksi vaihtoehtoja "erittäin huonosti" ja "erittäin hyvin". Sen sijaan 
valittiin yksinapainen asteikko, jonka vaihtoehdot ovat esimerkiksi väliltä "ei lainkaan hy-
vin" ja "erittäin hyvin" tai väliltä "ei lainkaan tärkeä" ja "erittäin tärkeä", jolloin vaihtoehtojen 
adjektiivi pysyy aina samana. Tällä varmistetaan, että ääripäät ovat toistensa vastakohdat. 
(Surveymonkey 2014.) Kyselyssä käytettävät palkitsemisen muodot ja vastausvaihtoehdot 
ovat nähtävissä Liitteessä 1. 
 
Neljäs kysymys on avoin kysymys ja antaa vastaajalle mahdollisuuden vapaasti kommen-
toida työpaikkansa palkitsemiseen liittyviä asioita. Kysymys kuuluu "Onko sinulla muuta 
kommentoitavaa palkitsemiseen liittyen työpaikallasi. Voit kirjoittaa sen vapaasti alla ole-
vaan kenttään." Tämän kysymyksen tarkoitus on antaa vastaajalle mahdollisuus kommen-
toida vapaasti, joka saattaa tuoda arvokasta lisäarvoa tutkimukselle tarkempien näkemys-
ten tullessa esille. Avoin kysymys antaa vastaajalle mahdollisuuden ilmaista itseään omin 
sanoin ja osoittaa, mikä on keskeisintä hänen ajattelussaan (Hirsjärvi ym. 2009, 201). 
 
4.4 Aineiston analysointi 
Oikean analyysimenetelmän valinta on tärkeää. Valintaan vaikuttaa mitä mittareita kyse-
lyssä on käytetty ja niiden mittaustasot. Tähän vaikuttaa myös itse tutkimusongelma ja 
sen lisäksi teoreettiset taustaoletukset. Analyysimenetelmiksi riittää aineiston rakennetta 
kuvaavat tunnusluvut, ristiintaulukointi ja riippuvuusanalyysit, kun tutkimusongelma rajoit-
tuu ilmiön kuvaamiseen. Lisäksi voidaan käyttää hypoteesin testausta ja monimuuttuja-
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menetelmiä, jos ongelmalla on vahva teoriatausta, josta muuttujien väliset teoriasuhteet 
voidaan johtaa. (Kananen 2008, 51.) 
 
Tämä tutkimus rajoittuu ilmiön kuvaamiseen, joten aineiston analysointi on rajoitettu ra-
kennetta kuvaavien tunnuslukujen tarkasteluun ristiintaulukointia hyödyntäen. Ristiintaulu-
koinnin avulla voidaan analysoida kahden muuttujan välistä yhteyttä ja millä tavalla ne 
vaikuttavat toisiinsa. Muuttujat esitetään samassa taulukossa. Yksi muuttuja, esimerkiksi 
ikä, asetetaan sarakkeille ja toinen muuttuja, esimerkiksi miten tärkeänä vastaaja pitää 
palkkaa palkitsemisen muotona, asetetaan riveille. Tällä tavalla voidaan näiden kahden 
muuttujan välistä suhdetta analysoida. (Heikkilä 2008, 210; Kananen 2008, 52-53.) 
 
Koko aineisto siirrettiin Webropol -ohjelmasta Microsoft Excel -ohjelmaan. Jokaisen palkit-
semistavan tärkeydestä ja tyytyväisyydestä nykytilaan tehtiin piirakkakuvio, joka kuvaa 
vastausten prosentuaalista jakaumaa jokaista palkitsemistapaa kohden. Kuvio näyttää 
selkeästi kuinka suuri osa vastaajista on valinnut kunkin vastausvaihtoehdon. Tämä antaa 
selkeän kuvan siitä kuinka tärkeä palkitsemistapa on ja kuinka tyytyväisiä sen nykytilaan 
ollaan. Ikäryhmien vastausten vertailuun on käytetty Webropol -ohjelmaa, jonka avulla on 
ristiintaulukointia hyödyntäen päästy vertailemaan iän vaikutusta palkitsemistapojen tär-
keyteen ja tyytyväisyyteen niiden nykytilasta. Sen avulla on tehty taulukot, jotka näyttävät 
ikäryhmittäin kuinka vastaukset ovat jakaantuneet (Liite 4). Taulukossa näkyy vastaus-
keskiarvo, joka näyttää asteikolla yhdestä viiteen vastausten keskiarvon. Tämän avulla on 
tarkasteltu eroavaisuuksia ikäryhmien välillä. Ristiintaulukoitu aineisto on myös siirretty 
Microsoft Excel -ohjelmaan siltä osin kun eroavaisuuksia ikäryhmien välillä on havaittu. 
Tästä aineistosta on tehty piirakkakuviot kuvaamaan ikäryhmien vastausten prosentuaa-
lista jakaumaa. 
 
Liitteistä 3 ja 4 löytyvät taulukot näyttävät vastauskeskiarvon asteikolla yhdestä viiteen. 
Liitteestä 3 löytyy myös keskihajonta (s), eli kuinka hajallaan vastaukset ovat toisistaan. 
Pieni luku tarkoittaa, että vastaajat ovat olleet hyvin yksimielisiä. (Heikkilä 2008, 86.) Liit-
teestä 4 löytyy myös tieto kuinka moni vastaaja on valinnut kunkin vastausvaihtoehdon.  
 
Asteikko on tärkeydestä puhuttaessa seuraava:  
 
1 = Ei lainkaan tärkeä 
2 = Ei kovin tärkeä 
3 = Melko tärkeä 
4 = Tärkeä 
5 = Erittäin tärkeä 
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Tyytyväisyydestä puhuttaessa asteikko on seuraava:  
 
1 = En lainkaan tyytyväinen 
2 = En kovin tyytyväinen 
3 = Melko tyytyväinen 
4 = Tyytyväinen 
5 = Erittäin tyytyväinen 
 
Avoimeen kysymykseen annetut vastaukset kerättiin tekstimuodossa Microsoft Word -
ohjelmaan ja niistä tehtiin erillinen dokumentti. Dokumenttiin tehtiin väliotsikot vastaamaan 
raportissa läpikäytyjä palkitsemisen muotoja. Tämän jälkeen vastauksia alettiin käymään 
läpi yksitellen ja samalla ne siirrettiin oikean otsikon alle. Jos vastaus sisälsi aineistoa 
liittyen useampaan palkitsemisen muotoon lisättiin vastaus kaikkien asiaankuuluvien otsi-
koiden alle. Näin avoimet vastaukset saatiin järjestettyä sisällön mukaan oikeaan järjes-
tykseen. Tämä helpottaa aineiston analysointia, kun voi yhdellä silmäyksellä nähdä mitä 
kaikkea on valittu kommentoida tietyn palkitsemisen muodon kohdalla. 
 
4.5 Reliabiliteetti ja validiteetti 
Tutkimuksen luotettavuuden ja pätevyyden arvioiminen on tärkeää ja sen voi tehdä arvi-
oimalla tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa, että 
tutkimus ei anna sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen tulee myös antaa samat tulokset 
jos se tehtäisiin uudelleen. (Hirsjärvi ym. 231.) Tulokset saattavat olla sattumanvaraisia, 
jos otanta perusjoukosta on liian matala tai vastausprosentti jää liian alhaiseksi (Heikkilä 
2008, 188). Tutkimuksen eri vaiheet on dokumentoitu tarkasti, joka lisää sen reliabiliteet-
tia. 
 
Validiteetti tarkoittaa, että tutkimusmenetelmää on käytetty oikein ja oikeiden asioiden 
selvittämiseen. Kyselyn avulla tulee näin ollen saada vastaus tutkimusongelmaan. (Heikki-
lä 2008, 29-30.) Niin kuin aiemmin on todettu on tutkimusmenetelmä oikea tämän tyyppi-
sessä tutkimuksessa. Kyselyn kysymykset antavat vastauksen tutkimusongelmaan, joten 
sen avulla saadaan tähän vastaus. 
 
Tutkimuksen kokonaisvirhe muodostuu otantavirheestä ja ei-otantavirheestä (Heikkilä 
2008, 186). Kysely päätettiin lähettää perusjoukon kaikille jäsenille mahdollisimman totuu-
denmukaisen tuloksen saamiseksi, jonka vuoksi ei synny otantavirhettä lainkaan. Peitto-
virhe saattaa syntyä siitä, että perusjoukosta ei ole tarpeeksi tarkkaa luetteloa (Heikkilä 
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2008, 186). Tässä tutkimuksessa ei synny peittovirhettä, sillä jokainen perusjoukon jäsen 
ja hänen yhteystietonsa ovat tiedossa. Kyselystä on myös tiedotettu etukäteen, että siihen 
osataan varautua. Vastaaminen tapahtuu yksikön johtajan luvalla työajalla, josta on myös 
informoitu. Nämä asiat tehtiin sen vuoksi, että vastausaktiivisuus saataisiin mahdollisim-
man korkeaksi. 
 
Tutkimuksen luotettavuuden voi osoittaa vertaamalla perusjoukon todellista rakennetta 
vastaajien rakenteeseen. Vertailuun voi käyttää esimerkiksi ikää. (Kananen 2008, 86.) 
Perusjoukon todellinen ikäjakauma on laskettu taulukosta, jonka toimeksiantajayritys toi-
mitti. Taulukossa on jokaisen perusjoukon jäsenen ikä. Nimi- tai muita tunnistetietoja ei 
taulukossa ollut. Kyselyyn vastanneista 26,0 % oli ikäryhmästä 18 - 25 vuotta, kun tämän 
ryhmän määrä koko perusjoukosta on 25,9 %. Eniten vastaajia (31,2 %) oli ikäryhmästä 
26 - 35 vuotta, joka vastaa tämän ikäryhmän osuutta koko perusjoukosta (32,7 %). Ikä-
ryhmä 36 - 49 vuotta on perusjoukon pienin (13,6 %) ja tämä ryhmä on myös pienin kai-
kista vastaajista (15,6 %). Viimeinen ryhmä, eli 50 vuotta tai enemmän, vastaa myös to-
dellista ikäjakaumaa (27,8 %) ollessaan 27,3 %. Vastaajien ikäjakauma vastaa näin ollen 
todellisen perusjoukon ikäjakaumaa, joten tulosten voidaan todeta vastaavan koko perus-
joukkoa. Kyselyyn vastasi yhteensä 77 henkilöä, joten vastausprosentiksi muodostui koko 
perusjoukosta laskettuna 51,7 % ja heistä, joilla oli ylipäätään mahdollisuus vastata 56,6 
%. Vastausten lukumäärä on riittävä ja vastaajien ikäjakauma vastaa koko perusjoukon 
ikäjakaumaa. Tämä lisää tutkimuksen luotettavuutta. 
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5 Tutkimustulokset 
Tässä osiossa käydään läpi kyselyn avulla saadut tulokset palkitsemiseen liittyen. Tässä 
käydään läpi eri palkitsemistapojen tärkeys ja henkilöstön tyytyväisyys palkitsemistapojen 
nykytilaan. Osio on jaoteltu alaotsikoihin palkka ja palkkiot, luontois- ja henkilökuntaedut, 
palaute, kasvupolut, työajan järjestelyt ja työn sisältö. Jokaisessa alaluvussa käydään läpi 
tähän kuuluvien palkitsemistapojen tärkeys ja työntekijöiden tyytyväisyys näiden nykyti-
laan. Viimeinen alaluku on yhteenveto, jossa on käyty läpi keskeisimpiä tuloksia ja niihin 
liittyvää pohdintaa. Kaikki tutkimuksessa käytetyt palkitsemisen muodot on esitelty tärke-
ysjärjestyksessä Liitteessä 3. Tässä on esitelty myös järjestyksessä kuinka tyytyväisiä 
näihin palkitsemisen muotoihin ollaan. Jokaista palkitsemisen muotoa kohden on vastaus-
ten keskiarvo, joka kertoo kyseisen palkitsemisen muodon tärkeyden ja tyytyväisyyden 
sen nykytilaan. 
 
Palkitsemistavan tärkeys ja työntekijöiden tyytyväisyys sen nykytilaan on esitetty kuvioin, 
jossa näkyy vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen jakauma. Ikäryhmien väliset eroavai-
suudet on esitetty joissain tapauksissa myös ikäryhmien prosentuaalista jakaumaa kuvaa-
vissa piirakkakuvioissa. Ristiintaulukointiin käytetyt taulukot löytyvät liitteestä 4.  
 
5.1 Palkka ja palkkiot 
Palkkaan liittyen kyselyssä kysyttiin kuinka tärkeänä vastaaja omalla kohdallaan pitää eri 
palkan muotoja. Peruspalkkausmuodot kyselyssä olivat yksikössä käytössä olevat kiinteä 
kuukausi- ja tuntipalkka, sekä ei käytössä oleva provisiopalkka. Täydentävistä palkkaus-
tavoista oli mukana tavoitepalkkiot sekä voittopalkkioihin ja voitonjakoeriin liittyvä henki-
löstörahasto. 
 
Ylivoimaisesti tärkeimmäksi näistä vastaajat kokivat  kiinteän kuukausi- tai tuntipalkan. 
Jokainen vastaaja koki tämän palkitsemisen muodon joko tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi ja 
jopa 86 % vastaajista koki tämän erittäin tärkeäksi. (Kuvio 2.) 
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Kuvio 2. Kiinteän kuukausi- tai tuntipalkan tärkeys 
 
Kysyttäessä tyytyväisyyttä kiinteän kuukausi- tai tuntipalkan nykytilaan, on lähes puolet 
vastaajista (49 %) erittäin tyytyväisiä tai tyytyväisiä nykytilaan. Reilu neljännes (27 %) on 
melko tyytyväisiä ja lähes neljännes (24 %) vastaajista ei ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä 
nykytilaan. (Kuvio 3.) Kahdeksan henkilöä oli avoimessa kysymyksessä käyttänyt mahdol-
lisuuttaan kertoa omin sanoin mielipiteensä palkan nykytilasta. He ilmaisivat tavalla tai 
toisella tyytymättömyytensä palkan suuruuteen. Yksi kommentti oli "Palkkaus laahaa pa-
hasti perässä ja se ei motivoi yrittämään joka päivä parastaan". Kommentit sisälsivät pää-
asiassa tyytymättömyyttä siihen, että palkka ei vastaa tehtävien vaativuutta, ja että palkka 
on matala alan keskipalkkoihin nähden. Toinen kommentti oli "Palkka on työn haastavuu-
teen ja osaamiseen suhteutettuna aivan liian pieni". Kielilisät palkan perustana oli myös 
mainittu.  
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Kuvio 3. Tyytyväisyys kiinteän kuukausi- tai tuntipalkan nykytilaan 
 
Ikäryhmien välillä on melko suuria eroavaisuuksia tyytyväisyydessä kiinteän kuukausi- tai 
tuntipalkan nykytilaan. Ikäryhmät 18-25 ja 36-49 vuotta ovat keskimäärin vastanneet vaih-
toehtojen "melko tyytyväinen" ja "tyytyväinen" väliltä. Ikäryhmä 26-35 vuotta on vastannut 
keskimäärin vaihtoehtojen "en kovin tyytyväinen" ja "tyytyväinen" väliltä, kun taas ikäryh-
mä "50 vuotta tai enemmän" on keskimäärin vastannut vaihtoehtojen "tyytyväinen" ja "erit-
täin tyytyväinen väliltä. (Liite 4a.)  
 
Prosentuaalinen jakauma ikäryhmien sisällä kertoo, että ikäryhmästä 26-35 vuotta 41 % 
eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä kiinteän kuukausi- tai tuntipalkan nykytilaan, kun 
vastaava luku ikäryhmässä 50 vuotta tai enemmän on ainoastaan 5 %. Vastaavasti 81 % 
ikäryhmästä 50 vuotta tai enemmän ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä ja ainoastaan 
26 % ikäryhmästä 26-35 vuotta ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä nykytilaan. (Kuvio 4.) 
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Kuvio 4. Tyytyväisyys kiinteän kuukausi- tai tuntipalkan nykytilaan ikäryhmittäin 
 
Provisiopalkkausmuoto, joka ei yksikössä ole lainkaan käytössä, ei ole vastaajille tärkeä. 
Ainoastaan 13 % vastaajista koki tämän palkkausmuodon olevan hänelle tärkeä tai erittäin 
tärkeä. Provisiopalkkaa ei kokenut kovin tai lainkaan tärkeäksi 66 % vastaajista. 21 % 
vastaajista koki provisiopalkan melko tärkeäksi. Vaikka suurin osa vastaajista ei koe tätä 
palkkaustapaa tärkeäksi itselleen, löytyy joukosta henkilöitä, joille tämä on tärkeä. (Kuvio 
5.) 
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Kuvio 5. Provisiopalkan tärkeys 
 
Nuoret kokevat provisiopalkan itselleen tärkeämmäksi kuin vanhemmat, mutta kaikkien 
ikäryhmien vastauskeskiarvo oli kuitenkin, että provisiopalkka koetaan vähemmän kuin 
melko tärkeäksi (Liite 4b). 
 
Kysymyksessä tyytyväisyydestä provisiopalkan nykytilaan vastaukset jakautuivat lähes 
tasan vaihtoehtojen välillä (Kuvio 6). Vastaajista 40 % eivät olleet kovin tai lainkaan tyyty-
väisiä provisiopalkan nykytilaan. Provisiopalkan nykytila on se, että sitä ei ole käytössä 
lainkaan. Tästä voisi siis tulkita, että 40 % henkilöstöstä haluaisi provisiopalkkauksen 
osaksi heidän nykyistä työtään. Tätä lukua ja olettamaa kannattaa tulkita pienellä varauk-
sella, sillä kyselyn testauksessa tämä kysymys koettiin hankalaksi, joten tilanne voi olla, 
että kaikki vastaajat eivät ole ymmärtäneet kysymystä samalla tavalla. Viitteitä kiinnostuk-
sesta provisiopalkkausmallin käyttöönotosta jossain muodossa kuitenkin on, vaikka se ei 
monelle olekaan kovin tärkeä. Osa vastaajista on valinnut kommentoida vapaasti, että 
suoriutumisesta pitäisi jollain tavalla palkita. Ottaen huomioon, että provisiopalkka on vas-
taajille keskimäärin vähemmän kuin melko tärkeä palkitsemisen muoto, ei tyytymättömyys 
tämän perusteella ole kovin vakavaa. 
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Kuvio 6. Tyytyväisyys provisiopalkkauksen nykytilaan 
 
Täydentävistä palkkaustavoista vastaajat kokivat henkilöstörahaston itselleen huomatta-
vasti tärkeämmäksi kuin tavoitepalkkiot. Henkilöstörahasto koettiin erittäin tärkeäksi tai 
tärkeäksi yli kahden kolmanneksen (68 %) osalta. Vastaajista 28 % ei koe tätä kovin tai 
lainkaan tärkeäksi. (Kuvio 7.)  
 
 
Kuvio 7. Henkilöstörahaston tärkeys 
 
Henkilöstörahaston tärkeys eroaa selkeästi ikäryhmien välillä. Ikäryhmät 36-49 ja 50 
vuotta tai enemmän pitävät henkilöstörahastoa selkeästi tärkeämpänä kuin nuoremmat 
ikäryhmät. (Kuvio 8; Liite 4c.) 
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Kuvio 8. Henkilöstörahaston tärkeys ikäryhmittäin 
 
Tavoitepalkkion koki  tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi alle kolmannes (31 %) vastaajista ja 
38 % ei koe tätä kovin tai lainkaan tärkeäksi (Kuvio 9). Ikäryhmien välillä ei ole yhtä suuria 
eroja kuin henkilöstörahaston kohdalla, mutta tavoitepalkkio koetaan kuitenkin tärkeäm-
mäksi nuorten kuin vanhempien keskuudessa (Liite 4d). 
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Kuvio 9. Tavoitepalkkioiden tärkeys 
 
Nämä kaksi täydentävää palkkaustapaa eivät tosin ole toisensa poissulkevia, mutta vertai-
lun vuoksi henkilöstörahaston kautta jaettavat voittopalkkiot ja voitonjakoerät koetaan kai-
kissa ikäryhmissä tärkeämmäksi kuin tavoitteisiin sidotut palkkiot. 
 
Henkilöstörahaston nykytilaan oltiin pääasiassa tyytyväisiä. Vastaajista 49 % olivat tyyty-
väisiä tai erittäin tyytyväisiä ja 71 % vähintään melko tyytyväisiä. (Kuvio 10.)  
 
 
Kuvio 10. Tyytyväisyys henkilöstörahaston nykytilaan 
 
Ikäryhmiä vertaillessa tulee esiin huomattavia eroja siitä kuinka tyytyväisiä ollaan 
nykytilaan (Liite 4e). Vanhemmat vastaajat ovat selkeästi tyytyväisempiä nykytilaan kuin 
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nuoremmat. Ikäryhmästä 50 vuotta tai enemmä jopa 86 % ovat tyytyväisiä tai erittäin 
tyytyväisiä nykytilaan. Vastaava luku 18-25 -vuotiaiden joukossa on 20 %. (Kuvio 11). 
 
 
Kuvio 11. Tyytyväisyys henkilöstörahaston nykytilaan ikäryhmittäin  
 
Tavoitepalkkioiden nykytilaan oltiin huomattavasti tyytymättömämpiä. 52 % vastaajista 
eivät olleet kovin tai lainkaan tyytyväisiä tavoitepalkkiomallin nykytilaan. (Kuvio 12.) Ikä-
ryhmien välillä näkyy myös eroavaisuuksia. Ikäryhmät 18-25 ja 26-35 ovat vastanneet 
keskimäärin, että he eivät ole kovin tyytyväisiä nykytilaan. Ikäryhmät 36-49 ja 50 vuotta tai 
enemmän ovat vastanneet keskimäärin olevansa melko tyytyväisiä. (Liite 4f.) 
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Kuvio 12. Tyytyväisyys tavoitepalkkioiden nykytilaan 
 
Kyselyn pohjalta voi tulkita, että jonkin mallinen tavoitteisiin pohjautuva palkkiomalli on 
toivottu. Vastaajat ovat antaneet tavoitepalkkioihin liittyviä kommentteja, joista suurin osa 
koskee sitä, että tavoitteiden saavuttamisesta pitäisi palkita tai palkita paremmin, kuten 
"Jos pääsee tavoitteisiin, niin siitä pitäisi palkita, mieluiten rahallisesti". 
 
Aloitepalkkio koetaan vastaajien kesken melko tasan tärkeänä ja ei kovin tärkeänä. 
Vastaajista 38 % kokee aloitepalkkion itselleen tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi ja 36 % ei 
koe tätä kovin tai lainkaan tärkeäksi. (Kuvio 13.)  
 
 
Kuvio 13. Aloitepalkkion tärkeys 
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Aloitepalkkion nykytilaan ei olla kovin tyytyväisiä. Vastaajista 51 % ei koe olevansa kovin 
tai lainkaan tyytyväinen aloitepalkkion nykytilaan ja ainoastaan 22 % kokee olevansa 
tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä. (Kuvio 14.) 
 
 
Kuvio 14. Tyytyväisyys aloiteapalkkion nykytilaan 
 
Jopa 80 % ikäryhmästä 18-25 vuotta eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä aloitepalkkion 
nykytilaan. Muissa ikäryhmissä tyytymättömyys jää alle 50 prosentin. (Liite 4g.) Tämän 
perusteella 18-25 vuotiaat ovat jostain syystä huomattavasti tyytymättömämpiä aloitteista 
palkitsemisen nykytilaan kuin muut. Tämä ikäryhmä pitää aloitepalkkiota keskimäärin 
melko tärkeänä, samoin kuin muut ikäryhmät, mutta on sen nykytilaan huomattavasti 
tyytymättömämpi kuin muut ikäryhmät. 
 
5.2 Luontois- ja henkilökuntaedut 
Lounasetu, joka kaikilla vastaajilla on tämänhetkisessä työssään käytössä, on vastaajille 
erittäin tärkeä palkitsemisen muoto. Jopa 69 prosentille vastaajista tämä on erittäin tärkeä, 
ja 92 prosentille vähintään tärkeä. (Kuvio 15.)  
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Kuvio 15. Lounasedun tärkeys 
 
Lounasetuun ollaan myös tyytyväisiä. Jopa 96 % vastaajista ovat vähintään tyytyväisiä 
lounasedun nykytilaan ja 74 % ovat erittäin tyytyväisiä. (Kuvio 16.) Lounasetu on vastaajil-
le tärkeä ja he ovat sen nykytilaan tyytyväisiä, joten se kannattaa ehdottomasti henkilös-
tön mielestä pyrkiä pitämään ennallaan. 
 
 
Kuvio 16. Tyytyväisyys lounasedun nykytilaan 
 
Vastaajat pitävät liikuntaetua ja liikuntaseteleitä tärkeinä. Liikuntaetu on heillä käytössä, 
mutta liikuntasetelit eivät. Liikuntaetu koetaan hieman tärkeämmäksi, kun 73 % vastaajista 
kokee tämän vähintään tärkeäksi ja 44 % erittäin tärkeäksi (Kuvio 17).  
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Kuvio 17. Liikuntaedun tärkeys 
 
Vastaavat luvut liikuntaseteleiden kohdalla on 66 % ja 28 % (Kuvio 18). Työnantajan tuki 
liikkumiseen on näin ollen tärkeä palkitsemisen muoto. 
 
 
Kuvio 18. Liikuntaseteleiden tärkeys 
 
Liikuntaetuun siinä muodossaan, joka vastaajilla on tällä hetkellä käytössä, ollaan 
tyytyväisiä. Vastaajista 76 % ovat liikuntaedun nykytilaan vähintään tyytyväisiä, joista 
puolet erittäin tyytyväisiä (Kuvio 19).  
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Kuvio 19. Tyytyväisyys liikuntaedun nykytilaan 
 
Liikuntaseteleiden nykytilaan ollaan puolestaan tyytymättömiä, kun yli puolet (53 %) 
vastaajista eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä liikuntaseteleiden nykytilan (Kuvio 20). 
Lähes puolet ovat kuitenkin vähintään melko tyytyväisiä, joten liikuntaetu nykyisessä 
muodossaan näyttää olevan vastaajien suuremmassa suosiossa kuin liikuntesetelit. 
Kyselyssä ei ole kysytty kumpi näistä vaihtoehdoista olisi mieluisampi, jos näistä pitäisi 
valita, joten varmaa vastausta näiden kahden välisestä suhteesta ei kysely anna. 
Liikuntasetelit olisivat kyselyn mukaan kyllä mieluisia mutta eivät välttämättä nykyisen 
liikuntaedun kustannuksella. 
 
 
Kuvio 20. Tyytyväisyys liikuntaseteleiden nykytilaan 
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Kulttuurisetelit on etu, joka ei ole yksikössä käytössä. Tätä etua pidetään kuitenkin tär-
keänä, kun 62 % vastaajista pitää etua tärkeänä tai erittäin tärkeänä. Lähes kolmannes 
(31 %) pitää etua itselleen erittäin tärkeänä. Neljännes vastaajista vastasi, että ei pidä 
etua kovin tai lainkaan tärkeänä. Tämän tuloksen mukaan suurin osa työntekijöistä pitää 
kulttuuriseteleitä tärkeänä ja tämän perusteella mielellään näkisivät nämä yhtenä palkit-
semisen muotona tämänhetkisessä työssään. (Kuvio 21.) Avoimen kysymyksen vastauk-
sissa oli myös mainittu toive kulttuuriseteleiden ottamisesta käyttöön yhtenä palkitsemisen 
muotona. 
 
 
Kuvio 21. Kulttuuriseteleiden tärkeys 
 
Edellä mainittua henkilöstön toivetta kulttuuriseteleiden ottamisesta käyttöön vahvistaa 
heidän tyytymättömyys palkitsemisen nykytilaan kulttuuriseteleiden kohdalla. Vastaajista 
62 % eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä nykytilaan, kun taas 25 % ovat tyytyväisiä tai 
erittäin tyytyväisiä (Kuvio 22).  
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Kuvio 22. Tyytyväisyys palkitsemisen nykytilaan kulttuuriseteleiden kohdalla 
 
Luontoiseduista puhelinetu ja autoetu ovat vastaajille vähiten tärkeitä. Jopa 71 % kokevat, 
että puhelinetu ei ole heille kovin tai lainkaan tärkeä. Vastaava luku on 83 % autoedun 
kohdalla. Näitä etuja ei ole tutkimuksen perusjoukon kohdalla käytössä, eikä niille kyselyn 
pohjalta ole tarvetta. 
 
Henkilökuntaedut ovat vastaajille erittäin tärkeitä. Jopa 60 % vastaajista pitää etua 
itselleen erittäin tärkeänä, 32 % tärkeänä ja 8 % melko tärkeänä. (Kuvio 23.)  
 
 
Kuvio 23. Henkilökuntaetujen tärkeys 
 
Nykyisiin henkilökuntaetuihin ollaan tyytyväisiä. 31 % vastaajista ovat erittäin tyytyväisiä, 
34 % tyytyväisiä ja 27 % melko tyytyväisiä. Ainostaan 8 % vastaajista eivät ole kovin tai 
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lainkaan tyytyväisiä henkilökuntaetujen nykytilaan. (Kuvio 24.) Henkilökuntaedut ovat näin 
ollen työntekijöiden mielestä hyvällä mallilla ja he ovat nykytilaan tyytyväisiä. 
 
 
Kuvio 24. Tyytyväisyys henkilökuntaetujen nykytilaan 
 
Työnantajan tarjoama kahvi ja tee koetaan hyvin tärkeäksi. Vastaajista 52 % kokevat 
tämän erittäin tärkeäksi ja 26 % tärkeäksi, joten lähes neljä viidestä työntekijästä kokevat 
tämän vähintään tärkeäksi. (Kuvio 25.)  
 
 
Kuvio 25. Työnantajan tarjoaman kahvin/teen tärkeys 
 
Tämän palkitsemisen muodon nykytilaan ollaan myös tyytyväisiä. Neljä viidestä 
työntekijästä ovat vähintään tyytyväisiä nykytilaan, joten tämä palkitsemisen muoto 
kannattaa työntekijän näkökulmasta pitää ennallaan. (Kuvio 26.) 
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Kuvio 26. Tyytyväisyys työnantajan tarjoaman kahvin/teen nykytilaan 
 
Työantajan tarjoama aamupala koetaan myös tärkeäksi. Lähes kaksi kolmesta (65 %) 
kokee aamupalan tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi ja 21 % melko tärkeäksi. Aamupalaan 
ollaan myös vähintään tyytyväisiä 61 prosentin osalta ja melko tyytyväisiä 23 prosentin 
osalta.  
 
Lahjakortit työpaikan kahvilaan koetaan myös tärkeäksi. Vastaajista 29 % kokee tämän 
erittäin tärkeäksi ja lähes kolmannes (32 %) tärkeäksi. Vastaajista 14 % ei koe 
lahjakortteja palkitsemisen muotona itselleen kovin tai lainkaan tärkeäksi. (Kuvio 27.)  
 
 
Kuvio 27. Työpaikan kahvilan lahjakorttien tärkeys 
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Lahjakorttien nykytilaan ollaan myös suurelta osin tyytyväisiä. Vastaajista 57 % ovat 
vähintään tyytyväisiä nykytilaan ja tämän lisäksi neljännes (26%) vastaajista ovat melko 
tyytyväisiä. (Kuvio 28.) Osa vastaajista eivät kuitenkaan koe palkitsemisen muotoa 
tärkeäksi eivätkä ole tyytyväisiä nykytilaan. Vastaajat ovat avoimessa kysymyksessä 
kommentoineet tämän aihealueen palkitsemista muun muassa niin, että tälle 
palkitsemisen muodolle pitäis löytyä myös muita vaihtoehtoja, kuten esimerkiksi 
elokuvalippuja. Tähän liittyen on kirjoitettu esimerkiksi "Toivon vaihtoehtoa ruualle 
palkitsemiseen". Lahjakortteja saisi heidän mielestään olla monipuolisempiin kohteisiin. 
 
 
Kuvio 28. Tyytyväisuus työpaikan kahvilan lahjakorttien nykytilaan 
 
Tapahtumat, kuten pikkujoulut ja tiimi-illat, koetaan tärkeiksi. Yksi kymmenestä ei koe, että 
nämä ovat heille kovin tai lainkaan tärkeitä, joten 90 % kokee nämä vähintään melko 
tärkeäksi. Melkein puolet (48 %) kokevat nämä itselleen erittäin tärkeäksi. (Kuvio 29.) 
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Kuvio 29. Tapahtumien, kuten pikkujoulut ja tiimi-ilta, tärkeys 
 
Tähän palkitsemisen muotoon ollaan myös tyytyväisiä. Ainoastaan 4 % ei koe olevansa 
kovin tai lainkaan tyytyväinen nykytilaan. Kolme neljästä (75 %) ovat nykytilaan tyytyväisiä 
tai erittäin tyytyväisiä. (Kuvio 30.) 
 
 
Kuvio 30. Tyytyväisuus tapahtumien, kuten pikkujoulut ja tiimi-ilta, nykytilaan 
 
5.3 Palaute 
Palautteen osalta on kyselyssä kysytty kolmelta taholta saatavaa palautetta, eli esimiehel-
tä, asiakkaalta ja työtoverilta. Jokaisen tahon kohdalla on kysytty erikseen positiivisesta ja 
rakentavasta palautteesta. Positiivinen palaute koetaan hieman tärkeämmäksi kuin raken-
tava palaute jokaisessa ryhmässä, eli esimieheltä, asiakkaalta tai työtoverilta saadun posi-
tiivisen palautteen kohdalla. Esimieheltä saatu palaute, positiivinen tai rakentava, koetaan 
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tärkeämmäksi kuin muilta saatu palaute ylipäätään. Asiakkaalta tai työtoverilta saatu posi-
tiivinen palaute koetaan täsmälleen yhtä tärkeäksi. Työtoverilta saatu rakentava palaute 
koetaan puolestaan hieman tärkeämmäksi kuin asiakkaalta saatu vastaava. 
 
Esimieheltä saatu palaute, sekä positiivinen että rakentava palaute, koetaan erittäin tär-
keäksi. Jopa 76 % kokee esimieheltä saadun positiivisen palautteen itselleen erittäin tär-
keäksi ja 22 % tärkeäksi (Kuvio 31).  
 
 
Kuvio 31. Esimieheltä saadun positiivisen palautteen tärkeys 
 
Rakentavan palautteen kohdalla vastaavat luvut ovat 72 % ja 22 % (Kuvio 32). Esimiehel-
tä saatu palaute on näin ollen vastaajille toiseksi tärkein palkitsemisen muoto heti kiinteän 
kuukausi- tai tuntipalkan jälkeen. Aineettomista palkitsemisen muodoista esimieheltä saa-
tu palaute on vastaajille kaikista tärkein. 
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Kuvio 32. Esimieheltä saadun rakentavan palautteen tärkeys 
 
Esimieheltä saadun palautteen ollessa vastaajille näin tärkeää on luonnollisesti todella 
tärkeää, että palautteen antaminen hoituu asianmukaisella tavalla ja siihen ollaan 
tyytyväisiä. Kyselyn perusteella tähän ollaan tyytyväisiä. Erittäin tyytyväisiä tähän ei olla 
samalla tasolla kuin esimieheltä saatu palaute koettiin erittäin tärkeäksi, mutta tyytyväisiä 
kuitenkin. Esimieheltä saadun positiivisen palautteen nykytilaan oltiin 48 prosentin osalta 
erittäin tyytyväisiä ja 38 prosentin osalta tyytyväisiä (Kuvio 33).  
 
 
Kuvio 33. Tyytyväisyys esimieheltä saadun positiivisen palautteen nykytilaan 
 
Rakentavan palautteen kohdalla vastaavat luvut olivat 47 % ja 36 % (Kuvio 34). 
Esimieheltä saadun palautteen nykytila näyttää olevan henkilöstön mielestä hyvällä 
mallilla, joten tarvetta muutoksille ei näytä olevan.  
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Kuvio 34. Tyytyväisyys esimieheltä saadun rakentavan palautteen nykytilaan 
 
Asiakkaalta saatu positiivinen palaute koetaan lähes yhtä tärkeäksi kuin esimieheltä saatu 
palaute. Yli kaksi kolmannesta (69 %) vastaajista kokee asiakkaalta saadun positiivisen 
palautteen erittäin tärkeäksi ja 23 % tärkeäksi, joten 92 % vastaajista kokee tämän vähin-
tään tärkeäksi. Ainoastaan 3 % vastaajista ei koe tätä kovin tai lainkaan tärkeäksi. (Kuvio 
35.) Asiakkaalta saadun positiivisen palautteen nykytilaan ollaan myös pääosin tyytyväi-
siä. 45 % vastaajista ovat erittäin tyytyväisiä ja 34 % tyytyväisiä nykytilaan, joten 79 % 
ovat vähintään tyytyväisiä ja ainoastaan 5 % ei ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä.  
 
 
Kuvio 35. Asiakkalta saadun positiivisen palautteen tärkeys 
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Asiakkaalta saatu rakentava palaute koetaan myös tärkeäksi, mutta ei aivan yhtä tärkeäk-
si kuin heiltä saatu positiivinen palaute. Vastaajista 85 % kokee tämän palautteen muodon 
tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi ja ainoastaan 6 % ei koe tätä kovin tai lainkaan tärkeäksi. 
Vastaajista 72 % ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä asiakkaalta saadun rakentavan 
palautteen nykytilaan ja 9 % ei ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä.  
 
Työtoverilta saatu positiivinen palaute koetaan yhtä tärkeäksi kuin asiakkaalta saatu vas-
taava. Vastaajista 66 % kokee työtoverilta saadun positiivisen palautteen erittäin tärkeäksi 
ja 27 % tärkeäksi, joten 93 % kokee tämän vähintään tärkeäksi. Ainoastaan 2 % ei koe 
tätä kovin tai lainkaan tärkeäksi. (Kuvio 36.) Vastaajista 79 % ovat tyytyväisiä tai erittäin 
tyytyväisiä ja 4 % ei ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä nykytilaan. 
 
 
Kuvio 36. Työtoverilta saadun positiivisen palautteen tärkeys 
 
Työtoverilta saatu rakentava palaute koetaan myös tärkeäksi, kun 90 % vastaajista kokee 
tämän tärkeäksi (30 %) tai erittäin tärkeäksi (60 %). Vain 2 % ei koe tätä kovin tai lainkaan 
tärkeäksi. Vastaajista 77 % ovat tyytyväisiä (38 %) tai erittäin tyytyväisiä (39 %) työtoveril-
ta saadun rakentavan palautteen nykytilaan ja ainoastaan 2 % eivät ole kovin tai lainkaan 
tyytyväisiä. 
 
5.4 Kasvupolut 
Kyselyssä on kasvupolkuihin liittyen kysytty etenemismahdollisuuksista, työkierrosta, ke-
hittymismahdollisuuksista, valmennustunnista, sisäisestä koulutuksesta ja ulkoisesta kou-
lutuksesta. Näistä selkeästi tärkeimmäksi koetaan kehittymismahdollisuudet. 
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Kuvio 37. Kehittymismahdollisuuksien tärkeys 
 
Kehittymismahdollisuudet kokee tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi 95 % vastaajista. Ainoas-
taan 1 % vastaajista ei koe tätä kovin tai lainkaan tärkeäksi. (Kuvio 37.) Ikäryhmien vasta-
ukset eivät kovin paljon poikkea toisistaan poikkeuksena ikäryhmä 50 vuotta tai enem-
män. Tästä ikäryhmästä löytyy vastaajia, joille kehittymismahdollisuuden eivät ole yhtä 
tärkeitä kuin muiden ikäryhmien vastaajille, mutta selkeästi suurin osa pitää niitä kuitenkin 
vähintään tärkeinä. (Liite 4h.) 
 
Mainitsemisen arvoista on, että jopa 26 % vastaajista ei ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä 
kehittymismahdollisuuksien nykytilaan. Yli kolmannes (38 %) vastaajista ovat kuitenkin 
tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä nykytilaan. (Kuvio 38.) 
 
 
Kuvio 38. Tyytyväisyys kehittymismahdollisuuksien nykytilaan 
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Ikäryhmien vastauksia tarkasteltaessa käy ilmi, että ikäryhmä 26-35 vuotta on vähiten 
tyytyväinen nykytilaan (Liite 4i). Tästä ikäryhmästä 38 % eivät ole kovin tai lainkaan tyyty-
väisiä kehittymismahdollisuuksien nykytilaan. Ikäryhmä 18-25 vuotta on toiseksi tyytymät-
tömin, kun 25 % vastaajista eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä. (Kuvio 39.) 
 
 
Kuvio 39. Tyytyväisyys kehittymismahdollisuuksien nykytilaan ikäryhmittäin 
 
Etenemismahdollisuudet koetaan myös erittäin tärkeiksi. Vastaajista 57 % kokee etene-
mismahdollisuudet erittäin tärkeäksi ja 26 % tärkeäksi, joten 83 % vastaajista kokee nämä 
vähintään tärkeäksi. Ainoastaan 4 % ei koe näitä kovin tai lainkaan tärkeiksi. Tyytyväisyy-
dessä etenemismahdollisuuksien nykytilaan näkyy sama kuin kehittymismahdollisuuksien 
kohdalla. Lähes kolmannes (29 %) vastaajista eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä ete-
nemismahdollisuuksien nykytilaan, kun taas 37 % vastaajista ovat kuitenkin tyytyväisiä tai 
erittäin tyytyväisiä nykytilaan. Ikäryhmien vastauksia vertaillessa käy ilmi, että nuoremmat 
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pitävät etenemismahdollisuuksia tärkeämpänä kuin vanhemmat vastaajat (Liite 4j). Jopa 
95 % 18-25 -vuotiaista ja 96 % 26-35 -vuotiaista pitävät etenemismahdollisuuksia itselleen 
tärkeänä tai erittäin tärkeänä. (Kuvio 40).  
 
 
Kuvio 40. Etenemismahdollisuuksien tärkeys ikäryhmittäin 
 
Nuoremmat ovat etenemismahdollisuuksien nykytilaan tyytymättömämpiä kuin vanhem-
mat. Ikäryhmä 26-35 vuotta on samoin kuin kehittymismahdollisuuksien kohdalla kaikista 
vähiten tyytyväisiä etenemismahdollisuuksien nykytilaan. Heistä 50 % eivät ole lainkaan 
tai kovin tyytyväisiä nykytilaan. (Liite 4k.) 
 
Työkierto koetaan myös tärkeäksi, kun kaksi kolmannesta (66 %) kokee työkierron tärke-
äksi tai erittäin tärkeäksi. Vastaajista 9 % ei koe työkiertoa kovin tai lainkaan tärkeäksi. 
(Kuvio 41.)  
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Kuvio 41. Työkierron tärkeys 
 
Neljännes (26 %) vastaajista ei ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä työkierron nykytilaan, kun 
kolmannes (32%) on tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä (Kuvio 42). Kyselyn perusteella ei 
käy varmuudella ilmi kuinka moni todellisuudessa haluaisi työkiertoon ja kuinka moni näis-
tä on tämän mahdollisuuden saanut. 
 
 
Kuvio 42. Tyytyväisyys työkierron nykytilaan 
 
Valmennustunti, sisäinen koulutus ja ulkoinen koulutus ovat kaikki suunnattu henkilön 
ammattitaidon, tietotaidon ja tekemisen kehittämiseen. Näistä sisäistä koulutusta pidetään 
tärkeimpänä, kun jopa 88 % vastaajista kokee tämän vähintään tärkeäksi ja yli puolet (52 
%) erittäin tärkeäksi (Kuvio 43). 
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Kuvio 43. Sisäisen koulutuksen tärkeys 
 
Vertailuna 74 % vastaajista kokee ulkoisen koulutuksen vähintään tärkeäksi ja 30 % erit-
täin tärkeäksi. Valmennustunti koetaan näistä kolmesta vähiten tärkeäksi, kun 55 % vas-
taajista pitää tätä vähintään tärkeänä ja 28 % erittäin tärkeänä. Valmennustuntia ei pidä 
kovin tai lainkaan tärkeänä 19 % vastaajista, kun vastaava luku on ulkoisen koulutuksen 
kohdalla 9 % ja sisäisen koulutuksen kohdalla 1 %. (Kuvio 44.) 
 
 
Kuvio 44. Valmennustunnin tärkeys 
 
Sisäisen ja ulkoisen koulutuksen kohdalla ei eri ikäryhmien välisissä vastauksissa näy 
eroja, mutta valmennustunnin kohdalla näkyy pientä eroa. Tärkeimpänä tätä itselleen pi-
tävät 18-25 -vuotiaat ja 50 vuotta tai vanhemmat, jotka pitävät tätä keskimäärin tärkeänä. 
Ikäryhmät 26-35 vuotta ja 36-49 vuotta pitävät tätä keskimäärin melko tärkeänä. (Liite 4l.) 
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Ikäryhmästä 18-25 vuotta 70 % pitävät valmennustuntia vähintään tärkeänä, kun ikäryh-
män 26-35 vuotta vastaava luku on 38 %. Ikäryhmästä 36-49 vuotta 34 % eivät pidä val-
mennustuntia kovin tai lainkaan tärkeänä. (Kuvio 45.) 
 
 
Kuvio 45. Valmennustunnin tärkeys ikäryhmittäin 
 
Kysyttäessä tyytyväisyyttä valmennustunnin nykytilaan ei ikäryhmien välillä ole eroa. Vas-
taajista 51 % ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä valmennustunnin nykytilaan ja 14 % 
eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä. Valmennustunti on näistä kolmesta useimmin käy-
tetty, joten olisi hyvä tutkia minkä vuoksi moni ei koe tätä itselleen tärkeäksi eikä ole tä-
män nykytilaan tyytyväinen. Mielenkiintoista olisi myös tietää mistä johtuu ikäryhmien ero 
valmennustunnin tärkeyttä kysyttäessä. Oppiminen ja kehittyminen on yksilöllistä, joten 
myös valmennusmetodien toimivuus on yksilöllistä. Näiden asioiden tarkempi tutkiminen 
vaatisi jatkotutkimuksen aiheesta. 
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Sisäiseen koulutukseen ollaan pääosin tyytyväisiä. Vastaajista 64 % ovat tyytyväisiä tai 
erittäin tyytyväisiä ja 9 % vastaajista eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä. Ulkoiseen 
koulutukseen on tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä 48 % vastaajista, mutta jopa 21 % vas-
taajista eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä nykytilaan.  
 
5.5 Työajan järjestelyt 
Työajan järjestelyihin liittyvien palkitsemisen muotojen tärkeyttä ja tyytyväisyyttä niiden 
nykytilaan on tutkittu kysymällä liukuvasta työajasta, mahdollisuudesta tehdä töitä osa-
aikaisena, mahdollisuudesta siirtyä osa-aikaeläkkeelle, mahdollisuudesta tehdä yksilöityä 
työaikaa ja etätyömahdollisuudesta.  
 
Tärkeimpänä näistä pidetään liukuvaa työaikaa. Vastaajista 51 % pitää liukuvaa työaikaa 
erittäin tärkeänä ja 38 % tärkeänä. Ainoastaan 5 % ei pidä tätä kovin tai lainkaan tärkeä-
nä. (Kuvio 46.) 
 
 
Kuvio 46. Liukuvan työajan tärkeys 
 
Liukavaan työaikaan ollaan myös tyytyväisiä, kun 21 % vastaajista ovat erittäin tyytyväisiä 
ja 32 % ovat tyytyväisiä nykytilaan, joten yli puolet ovat vähintään tyytyväisiä. Yli 
neljännes (27 %) vastaajista eivät kuitenkaan ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä nykytilaan. 
(Kuvio 47.) Työn luonne on sen tyyppinen, että suurimman osan työntekijöistä on oltava 
tiettyinä aikoina paikalla, joten täysin liukuvaksi ei työaikaa ole mahdollista muuttaa. 
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Kuvio 47. Tyytyväisyys liukuvan työajan nykytilaan 
 
Mahdollisuus tehdä töitä osa-aikaisesti saattaa olla esimerkiksi opiskelijalle tärkeä asia, 
joka mahdollistaa työnteon opiskelun aikana. Vastaajista yli puolelle (58 %) mahdollisuus 
tehdä töitä osa-aikaisesti on vähintään tärkeää. Viidennes (20 %) ei pidä tätä kovin tai 
lainkaan tärkeänä. Tämä mahdollisuus on tärkein ikäryhmälle 18-25 vuotta, joka oli 
odotettu tulos. Useimmiten juuri opiskelu, jota osa-aikainen työ helpottaa, tapahtuu 
nuorena. Tämä ikäryhmä on vastannut keskimäärin mahdollisuuden tehdä osa-aikasta 
työtä olevan tärkeää, kun muiden ikäryhmien vastausten keskiarvo on melko tärkeän ja 
tärkeän välillä. Ikäryhmästä 18-25 vuotta 65 % pitää mahollisuutta tehdä töitä osa-
aikaisesti tärkeänä tai erittäin tärkeänä ja ainoastaan 5 % ei pidä tätä kovin tai lainkaan 
tärkeänä. Ikäryhmästä 36-49 vuotta tätä pitää tärkeänä tai erittäin tärkeänä 59 % ja ei 
kovin tai lainkaan tärkeänä 33 % vastaajista. (Liite 4m.) 
 
Mahdollisuus siirtyä osa-aikaeläkkeelle on vastaajille lähes yhtä tärkeää kuin mahdolli-
suus tehdä töitä osa-aikaisesti. Vastaajista 52 % kokee tämän itselleen tärkeänä tai erit-
täin tärkeänä ja 25 % ei koe tämän olevan kovin tai lainkaan tärkeää. Mahdollisuuden 
tehdä yksilöityä työaikaa kokee tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi jopa 72 % vastaajista. Ikä-
ryhmät 36-49 vuotta ja 50 vuotta tai enemmän pitävät näitä kahta mahdollisuutta keski-
määrin hieman tärkeämpänä kuin muut ikäryhmät.  
 
Nuoret ovat tyytymättömämpiä mahdollisuuden siirtyä osa-aikaeläkkeelle nykytilaan kuin 
iäkkäämmät. Ikäryhmästä 36-49 vuotta 51 % ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä nykyti-
laan ja 16 % eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä. Ikäryhmästä 50 vuotta tai enemmän 
puolestaan 38 % ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä ja 24 % eivät ole kovin tai lainkaan 
tyytyväisiä nykytilaan. (Liite 4n.) Mahdollisuus siirtyä osa-aikaeläkkeelle on osin säädetty 
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Työntekijän eläkelaissa (395/2006) ja osin se on sopimus työntekijän ja työnantajan välil-
lä. Tämän tutkimuksen perusteella ei ole mahdollista todeta johtuuko tyytymättömien 
osuus työnantajasta vai lainsäädännöstä.  
 
Etätyömahdollisuuden tärkeys jakautuu lähes tasan heidän välillä, jotka eivät pidä tätä 
kovin tai lainkaan tärkeänä ja jotka pitävät tätä tärkeänä tai erittäin tärkeänä. Vastaajista 
38 % pitää tätä tärkeänä tai erittäin tärkeänä ja 34 % eivät pidä tätä kovin tai lainkaan tär-
keänä. (Kuvio 48.) 
 
 
Kuvio 48. Etätyömahdollisuuden tärkeys 
 
Suurin osa vastaajista, eli 55 %, ei ole etätyömahdollisuuden nykytilaan kovin tai lainkaan 
tyytyväisiä ja ainoastaan 18 % ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä (Kuvio 49).  
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Kuvio 49. Tyytyväisyys etätyömahdollisuuden nykytilaan 
 
5.6 Työn sisältö 
Työn sisällön tärkeyttä ja tyytyväisyyttä sen nykytilaan on tutkittu kysymällä mahdollisuu-
desta vaikuttaa päätöksentekoon ja mahdollisuudesta vaikuttaa työtehtäviin. Molemmat 
näistä ovat työntekijöille tutkimuksen perusteella hyvin tärkeitä. Vastaajista 94 prosentille 
mahdollisuus vaikuttaa työtehtäviin on tärkeää tai erittäin tärkeää. (Kuvio 50.) 
 
 
Kuvio 50. Mahdollisuuden vaikuttaa työtehtäviin tärkeys 
 
Lähes yhtä tärkeäksi vastaajat kokivat mahdollisuuden vaikuttaa päätöksentekoon. 
Vastaajista 91 % kokee tämän mahdollisuuden tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi. (Kuvio 51.) 
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Kuvio 51. Mahdollisuuden vaikuttaa päätöksentekoon tärkeys 
 
Näiden palkitsemisen muotojen tärkeyteen nähden niiden nykytilaan ei olla kovin 
tyytyväisiä. Työtehtäviin vaikuttamisen mahdollisuuden nykytilaan on tyytyväisiä tai erittäin 
tyytyväisiä 30 % vastaajista ja 39 % eivät ole kovin tai lainkaan tyytyväisiä. (Kuvio 52.) 
Työntekijän on tosin hyvin vaikea vaikuttaa työtehtäviinsä. Osassa osastoista työtehtävät 
ovat kaikilla samat päivittäin. Joillain osastoilla työtehtäviä ja vastuualueita on niin paljon, 
että niiden tekeminen pitää jollain tavalla jakaa. Yleensä ne jaetaan niin, osaston sisällä 
määritellään ketkä tekevät mitkäkin työt. Tämä kiertää niin, että kaikki tekevät kaikkia 
tehtäviä, mutta eri päivinä. Jos tyytymättömyys johtuu tästä on siihen hankala vaikuttaa. 
Tehokkuuden vuoksi on työt jaettava asianmukaisella tavalla ja jos jokainen voisi vapaasti 
valita mitä hän tekee ei se olisi tehokasta. Tarkempien syiden etsiminen 
tyytymättömyyteen vaatisi jatkotutkimuksen. 
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Kuvio 52. Tyytyväisyys työtehtäviin vaikuttamisen mahdollisuuden nykytilaan 
 
Vastaajat ovat myös osoittaneet tyytymättömyytensä nykytilaan koskien päätöksentekoon 
vaikuttamisen mahdollisuutta. Vastaajista 38 % eivät ole nykytilaan kovin tai lainkaan 
tyytyväisiä ja 26 % ovat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä. (Kuvio 53.)  
 
 
Kuvio 53. Tyytyväisyys päätöksentekoon vaikuttamisen mahdollisuuden nykytilaan 
 
5.7 Yhteenveto 
Kaikki tutkimuksessa käytetyt palkitsemisen muodot on esitelty tärkeysjärjestyksessä Liit-
teessä 3. Tässä on esitelty myös järjestyksessä kuinka tyytyväisiä näihin palkitsemisen 
muotoihin ollaan. Jokaista palkitsemisen muotoa kohden on vastausten keskiarvo, joka 
kertoo kyseisen palkitsemisen muodon tärkeyden ja tyytyväisyyden sen nykytilaan. Tässä 
näkyy myös vastausten keskihajonta (s). 
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Tutkimuksessa käsitellyistä palkitsemisen muodoista tärkeimmäksi työntekijöille paljastui 
kiinteä kuukausi- tai tuntipalkka. Tämä on myös huomattavasti tärkeämpi kuin esimerkiksi 
provisiopalkka. Tämä tarkoittaa sitä, että tällä hetkellä käytössä oleva aikapalkkamuoto on 
työntekijöille erittäin tärkeä, joten sen muuttamista muuhun muotoon ei toivota. Aloitepalk-
kio on käytössä olevista aineellisten palkitsemisen muodoista vähiten tärkeä ollessaan 
työntekijöille melko tärkeä.  
 
Luontois- ja henkilökuntaeduista tärkeimmät ovat lounasetu ja henkilökuntaedut. Tärkeitä 
ovat myös työnantajan tarjoama kahvi/tee, tiimi-ilta/pikkujoulut yms. ja liikuntaetu, jotka 
kaikki sijoittuvat tärkeän ja erittäin tärkeän välille. Työnantajan tarjoama aamupala ja kah-
vi/puuro/jäätelö yms. lahjakortit ovat eduista vähiten tärkeitä sijoittuessaan melko tärkeän 
ja tärkeän välille. Käytössä olevista luontois- ja henkilökuntaeduista yksikään ei osoittau-
tunut olevansa työntekijöille merkityksetön. Liikuntasetelit ja kulttuurisetelit, jotka eivät tällä 
hetkellä ole käytössä, eivät ole kärkipäässä verrattuna käytössä oleviin etuihin sijoittues-
saan melko tärkeän ja tärkeän välille. Täysin merkityksettömiä nämä eivät kuitenkaan ole, 
mutta eivät yhtä tärkeitä kuin käytössä olevat vastaavat. Puhelin- ja autoetu ovat työnteki-
jöille merkityksettömiä, joten siinä mielessä on hyvä, että ne eivät ole käytössä. 
 
Toiseksi tärkein palkitsemisen muoto on esimieheltä saatu positiivinen palaute ja kolman-
neksi tärkein esimieheltä saatu rakentava palaute. Aineettomista palkitsemisen muodoista 
neljän kärki koostuu palautteesta, kun kolmanneksi ja neljänneksi tärkeimmät aineettomat 
palkitsemisen muodot ovat työtoverilta ja asiakkaalta saatu positiivinen palaute. Nämä 
ovat kaikista palkitsemisen muodoista neljänneksi tärkeimmät ja yhtä tärkeitä kuin lou-
nasetu. 
 
Aineettomista palkitsemisen muodoista vähiten tärkeänä pidetään etätyömahdollisuutta, 
jota pidetään melko tärkeänä. Tämä on myös kaikista käytössä olevista palkitsemisen 
muodoista vähiten tärkeä. Aineettomista palkitsemisen muodoista mainittakoon, että val-
mennustunti on sijoittunut tärkeysjärjestyksessä melko matalalle ollessaan neljänneksi 
viimeinen. Keskiarvoltaan se on kuitenkin melko tärkeän ja tärkeän puolivälissä.  
 
Tutkimuksessa käytetyistä palkitsemisen muotojen nykytilasta ollaan tyytyväisimpiä lou-
nasetuun. Lounasetu on myös työntekijöille erittäin tärkeä, joten tyytyväisyys tämän koh-
dalla on hyvin tärkeää. Lounasetu on tutkimuksen perusteella hyvällä mallilla nykyisessä 
muodossaan. Työnantajan tarjoama kahvi/tee nousee myös korkealle ja sen nykytilaan 
ollaan myös tyytyväisiä.  
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Palautteeseen ollaan myös tyytyväisiä. Työntekijät ovat jokaisen palautteen muodon nyky-
tilaan tyytyväisiä. Palautteista kaikista tyytyväisimpiä ollaan esimieheltä saatuun palaut-
teeseen. Tämä palautteen muoto koettiin myös kaikista tärkeimmäksi, joten tyytyväisyys 
sen nykytilaan on myös tärkeintä. Palautekulttuuri näyttää näin ollen olevan hyvällä mallil-
la ja tarvetta muutoksille ei ole. 
 
Tyytyväisyys kiinteän kuukausi- tai tuntipalkan nykytilaan, joka on tutkimuksessa käyte-
tyistä palkitsemisen muodoista työtekijöille tärkein, on melko tyytyväisen ja tyytyväisen 
keskivaiheilla, joten täysin tyytyväisiä ei tähän olla. Ikäryhmien välillä oli myös eroavai-
suuksia, kun ikäryhmän 50 vuotta tai enemmän tyytyväisyys oli tyytyväisen ja erittäin tyy-
tyväisen välillä, ja ikäryhmän 26-35 vuotta tyytyväisyys oli ei kovin tyytyväisen ja melko 
tyytyväisen välillä.  
 
Kehittymismahdollisuuksien nykytilaan ollaan melko tyytyväisiä, mutta nämä ovat kuiten-
kin erittäin tärkeitä työntekijöille. Tämä suhde huomioon ottaen olisi toivottavaa, että kehit-
tymismahdollisuuksiin oltaisiin tyytyväisempiä. Tyytymättömyys kehittymismahdollisuuk-
siin saattaa johtaa siihen, että työntekijä lähtee hakemaan haasteita muualta, joka yleensä 
on epäedullista yritykselle. Tähän liittyen voisi tarkastella onko mahdollisuuksia lisätä vas-
tuuta, koulutuksia tai muuta, joka lisäisi työntekijöiden tyytyväisyyttä kehittymismahdolli-
suuksiin. 
 
Mahdollisuus vaikuttaa päätöksentekoon on myös työntekijöille tärkeää, mutta tyytyväi-
syys nykytilaan on melko heikko. Tähän liittyen voisi pohtia olisiko mahdollista vahvemmin 
osallistaa työntekijät päätöksentekoon niissä asioissa joissa se on mahdollista. Näen-
näisosallistamista tulee kuitenkin välttää ja tapa osallistaa tulee myös pohtia tarkkaan, että 
hyöty siitä on mahdollisimman suuri. Ryhmän, joka osallistuu päätöksentekoon, tulee olla 
oikean kokoinen ja jäsenten asian osaavia. 
 
Avoimen kysymyksen vastauksissa tuli myös vahvasti esille asia, jota ei suoraan ole tut-
kimuksessa käsitelty. Osa vastaajista oli palkitsemisen johdonmukaisuuteen ja tasa-
arvoon tyytymättömiä. Esiin tuli esimerkiksi tunteita siitä, että tietyistä asioista palkitaan 
vain tiettyjä henkilöitä. Mielipiteitä tuli esille myös siitä, että osastojen ja tiimien välillä on 
suuria eroja mistä asioista palkitaan. Näiden kommenttien mukaan toivotaan siis oikeu-
denmukaisuutta palkitsemiseen, että kaikkia palkitaan samoin perustein. Palkitsemiseen 
toivotaan myös johdonmukaisuutta, että samoista asioista palkitaan johdonmukaisesti 
eikä silloin tällöin. Nämä ovat tärkeitä mielipiteitä ja asiaa voisi olla hyvä tarkastella tar-
kemmin ja pohtia onko asia näin ja onko toimenpiteille tarvetta. 
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6 Pohdinta 
Tässä osiossa käydään läpi tutkimustuloksiin liittyvää pohdintaa ja esitetään hypoteeseja 
tutkimustulosten syistä. Tässä esitetään myös kehitysehdotuksia palkitsemistapoihin ja 
ehdotuksia jatkotutkimuksille. Lopuksi on myös oman oppimisen arviointia. 
 
Tutkimus tavoite oli selvittää kuinka tärkeät eri palkitsemisen muodot ovat toimeksianta-
jayrityksen valitun yksikön työntekijöille. Tavoitteena oli myös selvittää työntekijöiden tyy-
tyväisyyttä eri palkitsemisen muotojen nykytilaan heidän tämänhetkisessä työssään. Tut-
kimus antoi selkeän kuvan näihin asioihin liittyen. Yleisesti työntekijät pitävät palkitsemista 
ja sen eri muotoja tärkeinä. Monien palkitsemistapojen nykytilaan oltiin myös tyytyväisiä, 
mutta mahdollisia kehittämiskohtia löytyi myös. Tuloksista on hyötyä toimeksiantajayrityk-
selle palkitsemisen muotojen käyttämiseen liittyen. Tutkimuksen perusteella tiedetään 
mitkä palkitsemisen muodot ovat tärkeitä ja mitkä vähemmän tärkeitä. Sen perusteella 
tiedetään myös mihin ollaan tyytyväisiä, jolloin tyytyväisyyttä on tärkeä ylläpitää. Tutki-
muksen perusteella tiedetään myös mihin ollaan vähemmän tyytyväisiä, jolloin voidaan 
pohtia onko muutoksille tarvetta. 
 
6.1 Tärkeät ja toimivat palkitsemisen muodot 
Kiinteä kuukausi- tai tuntipalkka on kiistatta tärkein palkitsemisen muoto. Sen suhteen 
paljastui tosin suurta vaihtelua ikäryhmien välillä koskien tyytyväisyyttä sen nykytilaan. Yli 
50 -vuotiaat olivat tähän keskimäärin tyytyväisiä ja 26-35 -vuotiaat huomattavasti tyyty-
mättömämpiä. 18-25 ja 36-49 -vuotiaat puolestaan olivat melko tyytyväisiä nykytilaan. 
Varmoja syitä eroavaisuuksiin ikäryhmien välillä on mahdotonta tämän tutkimuksen perus-
teella selvittää. Yli 50 -vuotiaat ovat saattaneet olla pitkään yrityksen palveluksessa ja tätä 
kautta saavuttaneet palkkatason, johon he ovat tyytyväisiä. 26-35 -vuotiaat saattavat olla 
vaativampia palkan suhteen, eikä palkka heidän mielestään jostain syystä ole kohdallaan, 
joka johtaa tyytymättömyyteen. 18-25 -vuotiaiden joukossa on todennäköisesti henkilöitä, 
jotka eivät ole olleet pitkään yrityksen palveluksessa tai työelämässä ylipäätään. He saat-
tavat tämän vuoksi kokea, että heidän palkka vastaa työtehtävien vaativuutta ja heidän 
työkokemusta melko hyvin. 26-35 -vuotiaiden tyytymättömyys palkan nykytilaan saattaa 
johtua siitä, että tässä ryhmässä saattaa olla melko pitkään yrityksessä työskennelleitä. 
He saattavat tuntea, että he ovat kokemuksen kautta kasvattaneet osaamistaan ja am-
mattitaitoaan niin, että palkka ei vastaa tätä. 
 
Liikunta, lounas- ja henkilökuntaetujen kohdalla kaikki näyttää olevan kohdallaan. Kaikki 
käytössä olevat edut ovat hyvin tärkeitä ja niihin ollaan myös tyytyväisiä, joten muutostoi-
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veita ei näiden kohdalla näytä juuri olevan. Liikuntaetu nykyisessä muodossaan näyttää 
olevan tärkeämpi kuin liikuntasetelit, joten sen perustella enemmistö ei halua luopua ny-
kyisestä liikuntaedusta ja korvata sitä liikuntaseteleillä. Työnantajan tarjoama kahvi ja tee 
on myös etu, johon ei ole tarvetta tehdä muutoksia. Tämä on työntekijöille tärkeä ja he 
ovat siihen tyytyväisiä. 
 
Sisäiset koulutukset koetaan hyvin tärkeiksi ja näiden nykytilaan ollaan myös tyytyväisiä. 
Tämä tarkoittaa sitä, että sisäisten koulutusten taso on tärkeä vähintään ylläpitää ja suuria 
kehittämispaineita ei tutkimustulosten perusteella ole. Koulutuksista on tärkeä kerätä pa-
lautetta, että tiedetään mikä toimii ja mikä mahdollisesti ei. 
 
Palautekulttuuri on tutkimuksen mukaan yksikössä todella hyvällä tasolla. Kaikenlainen 
palaute on työntekijöille tärkeää ja jokaisen palautteen muodon nykytilaan ollaan tyytyväi-
siä. Palaute on kirjallisuuden mukaan hyötysuhteeltaan tehokkain palkitsemisen muoto ja 
tarve sen saamiselle on hyvin yksilöllistä. Tämä tarkoittaa sitä, että yksikössä hyödynne-
tään hyvin tätä tehokasta palkitsemisen muotoa ja todennäköisesti sitä myös osataan an-
taa oikealla tavalla yksilön tarpeet ja toiveet huomioiden. Monien aiempien tutkimusten 
mukaan positiivinen huomioiminen on työntekijöille tärkein palkitsemisen muoto. Rakenta-
van palautteen tarkoitus on puolestaan kehittää. Toimeksiantajayksikössä molemmat ta-
vat ovat hyvin toteutettu. Tätä on tärkeä ylläpitää tyytyväisyyden, motivaation ja jatkuvan 
kehittymisen vuoksi. 
 
Vanhemmat työntekijät ovat henkilöstörahaston nykytilaan huomattavasti tyytyväisempiä 
kuin nuoret ja pitävät tätä palkitsemisen muotoa myös tärkeämpänä. Ilman tarkempaa 
jatkotutkimusta ei voida varmuudella todeta mistä tämä ikäryhmien välinen ero johtuu. 
Todennäköistä tosin on, että vanhemmat työntekijät ovat saattaneet olla pidempään 
henkilöstörahaston jäseniä. Heidän rahasto-osuus on tämän vuoksi arvokkaampi, jolloin 
myös heidän rahastosta nostettavissa oleva osuus on euromäärältään suurempi. 
Henkilöstörahasto saattaa tämän vuoksi myös olla heille tärkeämpi kuin nuorille. 
 
6.2 Kehitysehdotukset 
Etenemismahdollisuuksia pidetään tärkeänä, mutta tyytyväisyys nykytilaan ei ole kovin 
korkea. Tämä näkyy voimakkaimmin nuorten keskuudessa. Heillä saattaa olla haluja ede-
tä urallaan mutta syystä tai toisesta he eivät ole mahdollisuuksiin tyytyväisiä. He saattavat 
kokea, että heidän tietotaito riittäisi vastuullisempiin tehtäviin, mutta heille ei avaudu mah-
dollisuutta etenemiselle. Tätä on tärkeä pohtia ja miettiä onko työtekijöiden etenemismah-
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dollisuuksia yrityksen sisällä mahdollista jollain tavalla parantaa, että he olisivat mahdolli-
suuksiinsa tyytyväisempiä. Tämä pienentäisi myös riskiä menettää heidät muualle. 
 
Kehittymismahdollisuudet ovat myös tutkimustulosten mukaan hyvin tärkeitä, mutta nykyti-
laan ei olla täysin tyytyväisiä. Tämän vuoksi kannattaa pohtia onko jotain tehtävissä työn-
tekijöiden ammatillisen kehittymisen tukemiseksi. Työkierto antaa hyvän mahdollisuuden 
kehittymiselle, mutta sen nykytilaan ei myöskään olla täysin tyytyväisiä. Kyselyn perus-
teella ei käy varmuudella ilmi kuinka moni todellisuudessa haluaisi työkiertoon ja kuinka 
moni näistä on tämän mahdollisuuden saanut. Tyytyväisyyteen saattaa luonnollisesti vai-
kuttaa se, että työntekijä on halukas työkiertoon, mutta ei syystä tai toisesta ole vielä tätä 
mahdollisuutta saanut. Työkiertomahdollisuuksien lisäämistä voisi pohtia tukemaan am-
matillista kehittymistä. 
 
Tavoitepalkkiota ei pidetty kovin tärkeänä, mutta tähän liittyviä kommentteja oli kuitenkin 
jätetty avoimen kysymyksen yhteydessä. Kommentit liittyivät siihen, että tavoitteista tulisi 
palkita tai palkita paremmin. Tavoitepalkitsemisen nykytilaan ei myöskään oltu kovin tyy-
tyväisiä. Avoimen kysymyksen kommenteissa tuli myös esille palkitsemisen epätasa-arvo. 
Nämä saattavat tarkoittaa sitä, että haluttaisiin selkeämpi ja johdonmukaisempi linja ta-
voitteista ja suoriutumisesta palkitsemiseen, jota noudatettaisiin jokaisella osastolla. Se 
saattaa tarkoittaa, että toivotaan selkeää palkitsemismallia tavoitteiden saavuttamisesta, 
josta selviää minkä perusteella, milloin ja millä tavalla tavoitteista ja suoriutumisesta tul-
laan palkitsemaan. 
 
Kulttuurisetelit olisivat enemmistölle mieluisa palkitsemisen muoto. Kaikki eivät välttämättä 
halua tai pysty hyödyntämään liikuntaetua, joten heidän kohdallaan kulttuurisetelit voisivat 
olla parempi vaihtoehto. Smartum Oy myy yhdistettyjä liikunta- ja kulttuuriseteleitä yrityk-
sille, mutta ei pelkkiä kulttuuriseteleitä (Smartum 2014). Vaihtoehtona nykyiselle liikunta-
edulle voisi olla nämä kyseiset setelit, jolloin työntekijä voi valita käyttääkö edun liikuntaan 
vai kulttuuriin. Tämä vaihtoehto saattaa lisätä niiden henkilöiden tyytyväisyyttä, jotka eivät 
halua tai pysty käyttämään liikuntaetua. Vaihtoehdon riski on kuitenkin nykyiseen liikunta-
etuun tyytyväiset, joiden tyytyväisyys saattaa laskea. Setelit saattavat kuitenkin olla hyö-
dyksi suuremmalle osalle työntekijöistä, jolloin kokonaistyytyväisyys saattaa nousta. Jos 
tähän liittyen haluaisi varman mielipiteen henkilöstöltä vaatisi se tarkemman tutkimuksen. 
 
Säännöllinen valmennustunti on hyvä mahdollisuus kehittää työntekijän ammattitaitoa ja 
tekemisen laatua ja tehokkuutta. Tutkimustulosten perusteella näyttää siltä, että tätä mah-
dollisuutta ei hyödynnetä optimaalisella tavalla. Moni ei ole täysin tyytyväinen nykytilaan 
eikä pidä valmennustuntia tärkeänä. Suurin osa toki pitää tätä tärkeänä ja on tähän tyyty-
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väinen, mutta moni ei. Tutkimuksen perusteella on mahdotonta todeta mistä tämä johtuu, 
mutta tätä voisi olla hyvä pohtia. Kaikki eivät näytä saavan samaa hyötyä valmennustun-
nista, joka saattaa johtua valmennusmetodeista tai siitä, että valmennettava kokee jo 
osaavansa kaiken. Vähiten tärkeänä tämän kokee ikäryhmät 26-35 vuotta ja 36-49 vuotta, 
joka saattaa johtua pitkästä työurasta ja sen kautta laajasta ammattitaidosta ja sitä kautta 
tunteesta, että valmennuksesta ei ole hyötyä. Muut ikäryhmät kokevat tämän keskimäärin 
tärkeäksi, mutta joukosta löytyy myös henkilöitä, jotka eivät koe tätä tärkeäksi. Olisi hyvä 
saada valmennustunti tärkeäksi ja hyödylliseksi useammalle, joten tarkempi tutkimus voisi 
olla hyödyllinen, jonka perusteella voisi miettiä mahdollisia kehittämismahdollisuuksia. 
Yksilöllisemmät valmennusmetodit tai valmennusmetodien tarkastelu heidän kohdalla, 
jotka eivät pidä tätä kovin tärkeänä, voisi tuoda parempia tuloksia. 
 
Mahdollisuus vaikuttaa ilmeni myös hyvin tärkeäksi, mutta sen nykytilaan ei oltu kovin 
tyytyväisiä. Tämä saattaa tarkoittaa, että työntekijät haluaisivat saada suuremman mah-
dollisuuden vaikuttaa työpaikallaan tapahtuviin ja työhönsä liittyviin asioihin. He saattavat 
tuntea, että heiltä ei kysytä mielipidettä päätöksenteon yhteydessä. Tämä on haastava 
asia, sillä useimmat päätökset tehdään muiden kuin työntekijöiden toimesta. Tyytyväisyyt-
tä voisi kuitenkin parantaa se, että työntekijöiden mielipidettä kysyttäisiin useammin ja se 
otettaisiin huomioon päätöksenteossa. Työntekijät ovat oman alansa ammattilaisia ja heil-
lä on tämän vuoksi hyviä ideoita ja näkemyksiä  asioihin, joista varmasti on hyötyä. 
Mahdollisuus osallistua parantaa työntekijän tyytyväisyyttä ja sitoutuneisuutta, joten tämä 
on tärkeä pitää mielessä. 
 
Tutkimustulosten mukaan 18-25 vuotiaat ovat huomattavasti tyytymättömämpiä aloitteista 
palkitsemisen nykytilaan kuin muut. Tämä ikäryhmä pitää aloitepalkkiota yhtä tärkeänä 
kuin muut ikäryhmät, eli keskimäärin melko tärkeänä. Tämä voi esimerkiksi johtua siitä, 
että tämä ikäluokka on innokas tekemään aloitteita, mutta kokee että siitä ei palkita 
asianmukaisella tavalla. Tulokset kertovat, että useimman vastaajan eivät ole täysin 
tyytyväisiä aloitepalkkion nykytilaan. Tämä saattaa johtua siitä, että ei tunneta nykyistä 
aloitepalkkiojärjestelmää tai ei olla jostain muusta syystä siihen tyytyväisiä. 
Tyytymättömyys voi myös johtua rahallisesta palkkiosta, sen määrästä tai millä 
perusteella se maksetaan. Syitä voi olla monia, mutta avoimissa vastauksissa kävi ilmi, 
että ei välttämättä olla tietoisia siitä, että aloitteista maksetaan rahallista palkkiota. Tämän 
vuoksi saattaisi olla myös hyvä muistuttaa työntekijöitä aloitteen tekemiseen tarkoitetun 
ideasivuston olemassaolosta ja siitä, että aloitteista saattaa saada rahallisen korvauksen. 
 
Etätyömahdollisuutta pidetään vain melko tärkeänä, mutta sen nykytilaan ei kuitenkaan 
olla kovin tyytyväisiä. Tyytymättömyys saattaa johtua siitä, että halutaan tehdä enemmän 
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töitä etänä. Tällä hetkellä mahdollisuus tehdä etätöitä on suhteellisen pieni, joten on 
epätodennäköistä, että tyytymättömyys johtuu etätyön runsaudesta. Tyytymättömyys 
saattaa myös johtua siitä millä tavalla etätyö tapahtuu käytännössä. En asettaisi 
etätyömahdollisuuden kehittämistä prioriteetiltaan kovin korkealle, kun se ei 
tutkimustulosten mukaan ole kovin monelle tärkeää. 
 
6.3 Jatkotutkimusehdotukset 
Tutkimuksen avulla on saatu selvitettyä yksikön työntekijöiden mielipiteet eri palkitsemisen 
muotojen tärkeydestä ja tyytyväisyydestä palkitsemisen nykytilaan näiden kohdalla. Sen 
avulla on selvitetty asiat, jotka ovat työntekijöiden mielestä kunnossa, eli joita kannattaa 
ylläpitää. Tutkimus on myös antanut viitteitä asioista, joihin ei olla täysin tyytyväisiä. Näi-
den kohdalla voi pohtia onko mahdollisille muutoksille tarvetta. Tämä tutkimus antaa hy-
vän tietopohjan palkitsemisen nykytilasta työntekijöiden näkökulmasta. Sen perusteella 
voi pohtia onko tiettyyn palkitsemisen muotoon syventyvälle jatkotutkimukselle tarvetta 
palkitsemisen kehittämistä varten. 
 
Valmennustunteihin liittyen ehdotan jatkotutkimusta, jonka avulla selvitettäisiin minkä 
vuoksi monet eivät koe tätä tärkeäksi. Olisi tärkeä selvittää johtuuko se esimerkiksi val-
mennusmetodeista vai siitä, että ei yksinkertaisesti pidetä minkään tyyppisestä valmen-
nuksesta. Valmennustunti antaa hyvät mahdollisuudet työntekijälle kehittyä, joten se 
mahdollisuus olisi hyvä hyödyntää optimaalisella tavalla. Jatkotutkimuksen avulla olisi 
mahdollista selvittää mitä valmennusmetodeja pidetään hyödyllisinä ja löytyykö joukosta 
metodeja, joita pidetään täysin hyödyttöminä. Oppiminen on yksiköllistä, joten siltä osin on 
tärkeä ottaa yksilön ominaisuudet ja tarpeet huomioon valmennusmetodeja valittaessa. 
Tämän tutkimuksen tulosten syiden selvittäminen auttaisi parantamaan valmennustunti-
käytäntöä ja saada siitä hyödyllisempi kaikille. 
 
6.4 Oma oppiminen 
Opinnäytetyön tekeminen on ollut raskasta mutta myös hyvin opettavaa ja kehittävää. Se 
on opettanut paljon palkitsemisesta ja palkitsemisen eri muodoista. Se on pakottanut poh-
timaan palkitsemisen muotoja tarkkaan ja auttanut ymmärtämään niiden tärkeyden eri 
näkökulmista. Opinnäytetyön tekeminen on myös opettanut suunnittelemaan ja toteutta-
maan laajan tutkimuksen ja sen raportoinnin. Se on opettanut toimimaan itsenäisesti ja 
omatoimisesti ja myös kehittänyt näitä ominaisuuksia minussa. Työ on opettanut miten 
määrällinen tutkimus tulee toteuttaa ja miten monia asioita sen tekemisessä tulee ottaa 
huomioon, että sen avulla saadaan vastauksia toivottuihin asioihin. Kyselylomakkeen laa-
timinen oli työn vaativin osa. Sen sisältöä piti miettiä monelta eri kannalta ja miettiä miten 
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eri ihmiset mahdollisesti tulkitsevat kysymykset. Näin jälkikäteen olen miettinyt, että sen 
testaamiseen olisi pitänyt käyttää enemmän aikaa ja useampaa testaajaa, joka olisi saat-
tanut tehdä siitä entistä paremman. Olen kuitenkin lopputulokseen tyytyväinen ja sen avul-
la sain kerättyä aineiston, joka antoi vastauksen tutkimuksen kannalta toivottuihin kysy-
myksiin. Tämän avulla sain vietyä tämän tutkimuksen loppuun ja sain vastauksen tutki-
musongelmaan. 
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Liitteet  
Liite 1. Kyselylomake 
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Liite 2. Kyselyn saatekirje 
Hei arvoisa työtoveri!  
 
Opiskelen HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa ja teen opinnäytetyötä palkitsemiseen 
liittyen. Tutkimukseni tavoitteena on selvittää XX -yksikön työntekijöiden mielipide eri pal-
kitsemistapojen tärkeydestä. Tavoitteena on myös selvittää ovatko työntekijät tyytyväisiä 
palkitsemisen nykytilaan.  
 
Mielipiteesi on tutkimuksen kannalta hyvin tärkeä ja toivonkin, että ehdit vastata tutkimus-
tani koskevaan kyselyyn.  
 
Tutkimuksen kohderyhmä on työntekijät, joten toivon, että esimiehet malttavat olla vas-
taamatta kyselyyn.  
 
Käsittelen vastaukset täysin luottamuksellisesti, eikä niitä ole mahdollista yhdistää yksit-
täiseen vastaajaan. Kysely on lähetetty kaikille XX -yksikössä työskenteleville. 
 
Toivon, että vastaat kyselyyn mahdollisimman pian. Kyselyyn vastaaminen kestää noin 10 
minuuttia. Vastausaikaa on perjantaihin 7.11.2014 saakka. XX (yksikön johtajan nimi) on 
antanut luvan vastata kyselyyn työajalla. Alla olevasta linkistä pääset kyselyyn.  
 
Mietithän vastatessasi kysymyksiä nimenomaan omalta kannaltasi, sillä sinun henkilökoh-
tainen mielipide on tutkimuksen kannalta tärkein.  
 
Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/70B10A64E120682B.par  
 
Suuri kiitos osallistumisestasi ja mukavaa työviikkoa!  
 
Aaron Thomasson 
 69 
 
 
Liite 3. Palkitsemisen muotojen tärkeys ja tyytyväisyys nykytilaan järjestyksessä 
Tärkeys     
 
Tyytyväisyys     
Palkitsemisen muoto Keskiarvo s 
 
Palkitsemisen muoto Keskiarvo s 
Kiinteä kuukausi- tai tuntipalkka 4,86 0,35 
 
Lounasetu 4,68 0,66 
Esimieheltä saatu positiivinen palaute 4,71 0,56 
 
Esimieheltä saatu positiivinen palaute 4,27 0,87 
Esimieheltä saatu rakentava palaute 4,64 0,65 
 
Esimieheltä saatu rakentava palaute 4,23 0,89 
Lounasetu 4,58 0,73 
 
Työnantajan tarjoama kahvi/tee 4,19 0,89 
Asiakkaalta saatu positiivinen palaute 4,58 0,71 
 
Asiakkaalta saatu positiivinen palaute 4,19 0,89 
Työtoverilta saatu positiivinen palaute 4,58 0,66 
 
Työtoverilta saatu positiivinen palaute 4,18 0,85 
Henkilökuntaedut 4,52 0,64 
 
Työtoverilta saatu rakentava palaute 4,13 0,83 
Kehittymismahdollisuudet 4,52 0,64 
 
Tiimi-ilta/Pikkujoulut yms. 4,04 0,88 
Työtoverilta saatu rakentava palaute 4,47 0,75 
 
Asiakkaalta saatu rakentava palaute 3,99 1,01 
Mahdollisuus vaikuttaa työtehtäviin 4,47 0,66 
 
Liikuntaetu 3,97 1,10 
Mahdollisuus vaikuttaa päätöksente-
koon 4,39 0,65 
 
Henkilökuntaedut 3,86 1,01 
Sisäinen koulutus 4,39 0,73 
 
Sisäinen koulutus 3,78 0,91 
Etenemismahdollisuudet 4,35 0,90 
 
Työnantajan tarjoama aamupala 3,77 1,23 
Asiakkaalta saatu rakentava palaute 4,32 0,94 
 
Kahvi/puuro/jäätelö yms. liput 3,61 1,18 
Liukuva työaika 4,32 0,87 
 
Mahdollisuus tehdä töitä osa-aikaisesti 3,52 1,14 
Työnantajan tarjoama kahvi/tee 4,19 1,03 
 
Valmennustunti 3,51 0,95 
Liikuntaetu 4,08 1,01 
 
Mahdollisuus tehdä yksilöityä työaikaa 3,45 1,22 
Tiimi-ilta/Pikkujoulut yms. 4,08 1,09 
 
Kiinteä kuukausi- tai tuntipalkka 3,42 1,20 
Henkilöstörahasto 3,94 1,25 
 
Ulkoinen koulutus 3,38 1,12 
Mahdollisuus tehdä yksilöityä työaikaa 3,92 1,12 
 
Henkilöstörahasto 3,34 1,39 
Ulkoinen koulutus 3,91 1,02 
 
Liukuva työaika 3,32 1,33 
Työkierto 3,84 0,97 
 
Mahdollisuus siirtyä osa-aikaeläkkeelle 3,25 1,22 
Työnantajan tarjoama aamupala 3,82 1,07 
 
Kehittymismahdollisuudet 3,14 1,12 
Liikuntasetelit 3,81 1,04 
 
Etenemismahdollisuudet 3,08 1,16 
Kahvi/puuro/jäätelö yms. liput 3,71 1,11 
 
Työkierto 3,04 1,11 
Valmennustunti 3,64 1,13 
 
Mahdollisuus vaikuttaa työtehtäviin 2,96 1,24 
Kulttuurisetelit 3,61 1,30 
 
Mahdollisuus vaikuttaa päätöksente-
koon 2,91 1,16 
Mahdollisuus tehdä töitä osa-aikaisesti 3,58 1,32 
 
Provisiopalkka 2,88 1,40 
Mahdollisuus siirtyä osa-aikaeläkkeelle 3,43 1,37 
 
Puhelinetu 2,64 1,31 
Aloitepalkkio 3,14 1,26 
 
Autoetu 2,62 1,39 
Etätyömahdollisuus 3,06 1,37 
 
Tavoitepalkkio 2,61 1,34 
Tavoitepalkkio 2,96 1,22 
 
Liikuntasetelit 2,58 1,44 
Provisiopalkka 2,27 1,05 
 
Aloitepalkkio 2,53 1,24 
Puhelinetu 2,27 1,20 
 
Etätyömahdollisuus 2,43 1,35 
Autoetu 1,91 1,14 
 
Kulttuurisetelit 2,36 1,43 
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Liite 4. Ristiintaulukoidut taulukot 
Liite 4a 
 
 
 
 
Liite 4b 
 
 
 
 
Liite 4c 
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Liite 4d 
 
 
 
 
Liite 4e 
 
 
 
 
Liite 4f 
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Liite 4g 
 
 
 
 
Liite 4h 
 
 
 
 
Liite 4i 
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Liite 4j 
 
 
 
 
Liite 4k 
 
 
 
 
Liite 4l 
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Liite 4m 
 
 
 
 
Liite 4n 
 
